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SEÑORES MIEMBROS DEL JURADO: 
Expongo ante ustedes la tesis denominada: “Clima organizacional y satisfacción 
laboral en los docentes de la institución educativa N° 50456-Mik’a del distrito de 
Colquepata-2018”, trabajo que se constituye como requisito indispensable para 
obtener el grado de Maestro en Gestión y docencia educativa. 
La presente investigación tiene como objetivo general: Establecer la relación que 
existe entre el clima organizacional y la satisfacción laboral de los docentes de la 
institución educativa N° 50456 – Mik’a del distrito de Colquepata – 2018. 
Los resultados obtenidos en esta investigación constituyen un instrumento 
relevante para el líder pedagógico   de la institución, ya que le servirá de punto de 
partida para la toma de decisiones en cuanto al clima organizacional de la 
institución que dirige. Contribuyendo así a que el personal docente que tiene bajo 
su dirección logre alcanzar niveles de satisfacción óptimos en el trabajo que 
desarrolla; lo que originará el mayor logro de aprendizajes en los estudiantes. 
Se encuentra estructurada en VII Capítulos, distribuidos de la siguiente manera: 
El capítulo I, comprende la realidad problemática, formulación del problema de 
investigación, la justificación de estudio, las hipótesis y los objetivos. 
En el capítulo II, se expone la metodología empleada, el diseño de investigación, 
tipo de investigación, población y muestra, técnicas e instrumentos de recolección 
de datos empleados, los métodos de análisis de datos y aspectos éticos. 
En el capítulo III, se presentan los resultados obtenidos de la investigación. 
En el capítulo IV, se presenta la discusión, en base a los resultados obtenidos. 
En el capítulo V, las conclusiones arribadas a partir del procesamiento de los datos 
recogidos. 
En el capítulo VI, se expone las recomendaciones. 
En el capítulo VII, se presentan las referencias de la información empleada en la 
presente investigación. 
Señores miembros del jurado, espero que esta investigación colme sus 
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La indagación presentada desarrolla aspectos concernientes a clima organizacional 
y satisfacción laboral del recurso  humano pedagógico de la institución educativa 
N° 50456 – Mik’a, del jurisdicción de Colquepata- 2018; dicho trabajo tuvo como 
objetivo: Establecer la relación existente entre clima organizacional y satisfacción 
laboral de los docentes  de la institución en evocación; la investigación realizada 
partió de la siguiente  hipótesis: Existe una relación directa y significativa entre clima 
organizacional y satisfacción laboral en los  docentes. 
La investigación realizada responde al tipo descriptivo correlacional, así mismo el 
diseño es no experimental. 
La muestra empleada para esta investigación estuvo compuesta por una población 
total de 11 docentes; lo que la constituyo en una muestra de tipo censal. 
La técnica de recolección de datos empleada fue la encuesta y los instrumentos 
fueron cuestionarios, para la variable 1, se realizó una adaptación del cuestionario 
para clima institucional elaborado por Litwin y Stringer; mientras que el cuestionario 
de satisfacción laboral es de autoría propia. 
En correspondencia a los resultados, el estudio estadístico de los datos obtenidos 
por medio de los instrumentos concluye que existe una relación entre las variables 
clima organizacional y satisfacción laboral, con un coeficiente de correlación de 
0.744; valores que demuestran una relación directa y significativa. 
 





















The investigation presented develops aspects concerning the organizational climate 
and job satisfaction of the pedagogical human resource of the educational institution 
N° 50456 -Mik'a, Colquepata- 2018 jurisdiction; this work had as objective: To 
establish the existing relation ship between organizational climate and job 
satisfaction of the institution's teachers hing staff in evocation; the investigation 
carried out started from the successive hypothesis: There is a direct and significant 
relation ship between organizational climate and job satisfaction of the teachers.  
The research carried out responds to the correlational descriptive type, aswell as 
the design is non-experimental.  
The sample used for this research wascomposed of a total population of 11 
teachers, which constituted a census-type sample.  
The data collection technique used was the survey and the instruments were 
questionnaires. For variable 1, an adaptation was made of the questionnaire for 
institutional climate developed by Litwin and Stringer; while the job satisfaction 
questionnaire is ofits own autor ship.  
Corresponding to the results, the statistical study of the data obtained through the 
instruments concludes that there is a relation ship between the variables 
organizational climate and job satisfaction, with a correlation coefficient of 0. 744; 
values that demonstrate a direct and significant relation ship.  
 
















En la actualidad en el sector educación se ha venido mencionando de manera 
reiterativa la expresión “revaloración del docente”, esto enmarcado en la 
preponderancia  y atención puesta al capital humano como elemento de 
transformación de un país; las personas pasan la mayor parte de su  tiempo en el 
lugar de trabajo, estableciendo relaciones interpersonales entre sí;  por lo que 
resulta importante poder conocer  qué relación existe entre el clima organizacional 
de la institución y  el nivel de satisfacción que siente el personal docente.  
Pues es sabido que las instituciones que cobran cada vez mayor importancia son 
aquellas que sacan el mayor aprovechamiento del potencial humano y su facilidad 
para adaptarse a los cambios. 
Por tanto los establecimientos educativos deben estar en la capacidad de dar lo 
mejor de sí, y esto debe de partir por procurar un clima organizacional óptimo que 
satisfaga las expectativas del agente número uno del logro de aprendizajes; por lo 
que, debe prevalecer un clima organizacional armonioso y de respeto. 
Por tal motivo, la presente investigación está encaminada al estudio sobre la 
relación existente entre clima organizacional y satisfacción laboral del personal 
docente de la institución educativa N° 50456 – Mik’a, del distrito de Colquepata- 























1.1. Realidad problemática 
La educación peruana actualmente se constituye en una gran preocupación, debido 
a distintos factores entre ellos los económicos, sociales, etc. al respecto el gobierno 
ha venido implementando diversas acciones y programas que estén direccionadas 
a la mejora de la calidad educativa. Dejando de lado el agente humano constituido 
por el personal docente de las instituciones quienes son el factor número 1 en el 
logro de aprendizajes. 
Atravesamos una época en la cual toma preponderancia el capital humano, que se 
traduce en el motivo superior del valor adicional que se suma al desempeño de las 
instituciones y organizaciones, en el sector educación, me refiero primordialmente 
al personal docente, es en este punto donde entra a tallar el clima organizacional, 
el cual cumple un papel primordial toda vez que al haber un   clima organizacional 
óptimo esto coadyuvará al logro de los objetivos proyectados. 
Por otro lado se encuentra el factor de satisfacción laboral, el cual se determina por 
las diversas dimensiones que rodea al personal docente en relación al desarrollo 
de su labor. 
Es importante que el personal docente vivencie un clima organizacional bueno, y 
un peldaño de satisfacción elevado, para así poder afrontar de manera coherente 




















Antecedentes Nacionales  
 
Espinoza Rodas, Adeli (2017), publicó la tesis “Clima organizacional y satisfacción 
laboral de los docentes y trabajadores de la Institución Educativa 3094 del Distrito 
de Independencia, 2015”, su objetivo fue determinar la relación existente entre el 
clima laboral y la satisfacción en relación al trabajo, la metodología empleada fue 
descriptivo correlacional explicativo, el diseño empleado responde al  no 
experimental. Conto con una población de cincuenta empleados, conformado por 
personal docente y personal administrativo, se utilizó la técnica de la encuesta y 
como herramienta el cuestionario, las conclusiones arribadas fueron: existe 
bastante certeza para manifestar que la variable dependiente tiene relación positiva 
media (Rho = 0,556) y significativa (P= 0,000 < 0,05) con la variable independiente. 
 
Pérez Tenazoa y Rivera Cardozo (2013): Su tesis de  investigación  “Clima 
organizacional y satisfacción laboral en los trabajadores del Instituto de 
investigaciones de la Amazonía Peruana, período 2013”, cuyo objetivo fue evaluar 
los niveles de Clima Organizacional y de Satisfacción Laboral y explicar  el nivel 
relacional entre las dos variables, en esta investigación el autor empleó el 
cuestionario sobre  Clima Organizacional perteneciente  a Sonia Palma  y en cuanto 
a  Satisfacción Laboral de Price, los cuales fueron contextualizados, se tuvo una 
población total de 107 trabajadores Los resultados a los cuales se arribaron fueron  
la existencia del imperio del Nivel Medio (57.9%), por lo tanto, un apropiado clima 
laboral es un elemento primordial  en las organizaciones  debido a que incide  en la 
satisfacción laboral; concluyendo en la existencia de una vinculación causa- efecto 













Libreros (2011),  su estudio referido a la  “Incidencia de la cultura organizacional 
sobre el bienestar laboral de los servidores públicos de una Institución Educativa 
del Valle del Cauca”, investigó como influye las practicas organizacionales en el 
desempeño profesional de los trabajadores estatales en el centro educativo del 
valle del cauca, investigación hecha en la Universidad Nacional de Colombia donde 
concluye que mediante la ejecución de las funciones en equipos de trabajo se 
realizó modificaciones de unidad en la comunidad educativa basada en la dialéctica 
que guio al trabajo dinámico y conducta de los servidores. Basado en variables de 
cultura y bienestar laboral, mediante el trabajo colectivo donde enlaza costumbres 
con el diálogo dentro del contexto institucional entre todos los sujetos. Donde 
resalta la particularidad de la institución en cuánto a su dinamismo frente a otros 
centros educativos. 
 
Hinojosa (2010), en su tesis doctoral “Clima organizacional y satisfacción laboral 
de los profesores del colegio Sagrados Corazones padres franceses de Chile.” 
Plantea como fin, detallar el entorno organizacional dentro de la institución 
educativa, ofrecer fuentes que ayuden a entender el nivel de satisfacción en el 
desempeño docente en la institución. Utilizó metodología correlacional descriptiva 
cuantitativa, de diseño no experimental transversal que le permitió concluir lo 
siguiente:  
a) El entorno institucional cumple un rol fundamental en la consecución de la 
eficiencia institucional y el mayor agrado de desempeño laboral que observa el 
empleado de su centro de trabajo, su eficiencia, producción y placer.  
b) Hay un enlace directo del ambiente organizado con la dimensión de satisfacción 
laboral que determina la actitud positiva de los docentes en relación a un ambiente 
adecuado y óptimo.  







1.3. Teorías relacionadas al tema 
 
Variable: Clima organizacional 
 
Definición: Frecuentemente conocido como clima laboral se constituye como el 
cúmulo de temas vinculados al ambiente de trabajo. 
 Es Lewin (1936), quien primigeniamente expreso que la conducta humana es 
dependiente de las circunstancias y condiciones que la rodean. Para ello emplea 
el término “Situación global”, referida específicamente al individuo y a su ambiente 
conductual.   Este último es visto y analizado por el individuo.  Es de indicar que 
la conducta es una representación de la interacción entre persona y ambiente.  
 
Para Chiavenato, Idalberto (2009), clima organizacional está referido a la relación   
que existe entre las personas de una entidad. Se encuentra directamente unida al 
nivel de motivación de los empleados, así mismo da a conocer de manera detallada 
las propiedades motivacionales del ámbito organizacional. Consecuentemente el 
clima será favorable cuando se dote la   complacencia de las necesidades e 
intereses individuales de los actores, y desfavorable en la medida que no se logre 
complacer las carencias existentes. 
 
Por su parte Alexis Goncalvez (1997)   sobre clima organizacional, indica que es 
la manifestación   individual de la apreciación que tienen los empleados y personal 
directivo en relación a la organización de la cual son parte, lo que   repercute 
estrechamente en el actuar de la empresa. 
 
Brunet (2004), lo define como el cúmulo de peculiaridades   organizacionales 
perceptibles y que inciden sobre el comportamiento de sus miembros.  
 
Lewin (1975), indica, el clima organizacional es un Sistema que se encuentra en 
una etapa permanente, dicho de otro modo en “equilibrio”, originado esto por el 
accionar de fuerzas homogéneas y opuestas. Por un lado, están presentes un 
conjunto de fuerzas que ejercen presión para el cambio, llamadas “fuerzas 
impulsoras”, entre estas tenemos: tensiones   de competitividad,   la divulgación, 
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las tecnologías nuevas, las propuestas novedosas y la imaginación en lo intrínseco 
de   la organización, y las nuevas políticas relacionadas a espacios como las praxis 
empresariales, las múltiples tendencias ecológicas; así como los derechos del 
personal. A decir de Lewin, también están presentes aquellas fuerzas que cumplen 
la función de equilibrar las fuerzas impulsoras, nos referimos a las «fuerzas de 
resistencia». Estas se refieren a las prácticas consuetudinarias establecidas por la 
organización, de esto desprende que cada una de las fuerzas estaría en la 
posibilidad de contraponerse a la otra; por lo que, el sistema permanecería en una 
situación de igualdad. 
 
Robbins (1996), conceptúa   el clima organizacional como el acervo de los atributos 
del sector laboral que son los que influyen en la conducta de los trabajadores. 
 
Anzola, Olga (2003), Indica, el clima se encuentra referido a la idea y apreciaciones 
parcialmente estáticas que los sujetos poseen en relación a su organización, y 
estas paralelamente inciden en el actuar de los empleados, distinguiendo una 
organización de otra. 
 
Samaniego (2003): en cuanto a clima organizacional indica, que para establecer  
lazos relacionables y acciones de mediación de las desavenencias personales 
entre docentes y alumnos, y se pueda ejecutar y reglamentar la relación, esto se 
conseguirá  poniendo en práctica  la elaboración de legislaciones  sin que exista 
discriminación en cuanto al  clima laboral al interior de una  institución educativa. 
Por consiguiente se hace menester que exista en las instituciones un clima laboral 
que ataña, al personal directivo, profesores, y estudiantes, y así poder gozar de 
ámbitos educativos óptimos libres de cualquier tipo de conflicto y lograr una 
educación de calidad.  
El significado de clima organizacional establece una correspondencia directa con 
los procesos de producción ya que se identifica en la productividad y la eficiencia, 
asuntos que se expresan en la eficacia y calidad de los resultados de la 




En lo que refiere al aspecto educativo, Fernández y Asencio, definen el clima 
organizacional como la atmósfera global que encierra a la institución educativa o 
de la clase, el cual es palpado por los estudiantes. Por otro lado el clima también 
es considerado como una característica organizativa que tiene como su punto de 
partida la idea de concebir a la institución educativa como una organización que 
tiene como fuente  principal de información al personal directivo y personal docente, 
o sea a personas conocedoras de los aspectos más íntimos  que marcan la marcha  
del centro. 
 
Fernández (2007), En relación a clima organizacional, este   disfruta de importancia 
experimental y normativa, sus orígenes tienen como punto de partida la crítica al 
arquetipo clásico de las organizaciones y lo descubierto en las exploraciones e 
investigaciones inglesas en aspectos sobre la eficiencia escolar, informando al 
respecto sobre las secuelas que causa el   clima sobre la calidad, imparcialidad y 
otros méritos no pertenecientes al conocimiento en la década del 90. 
Los climas son esquemas que poseen varios significados, establecidos a través de 
la interrelación desarrollada en la praxis organizacional. El clima organizacional es 
un concepto que debe estimarse como intersubjetivo, es decir, como una 
experiencia consuetudinaria entre los colaboradores de una entidad en la cual se 
da el intercambio de ideas.  
 
Enfoques del clima organizacional. 
 
Rodríguez (2004), presenta distintos enfoques, citados a continuación: 
 
a) Perspectiva realista u objetiva: El clima se enmarca en citar las características 
de la empresa, las cuales establecen aspectos diferenciadores entre unas 
organizaciones y otras. Estas cualidades tienen durabilidad en el tiempo en un 
mediano a largo plazo e inciden en las relaciones que establecen las personas de 
la organización. 
 
b) Perspectiva fenomenológica o subjetiva: Se percibe al clima como una 
particularidad del individuo, y sus inicios, está relacionado a las interpretaciones 
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que poseen los individuos en relación de las múltiples particularidades del contexto 
laboral, tomando protagonismo las variables individuales; es decir, el clima está 
determinado por la situación emocional de quienes lo viven y, en consecuencia, 
podrá ser modificable e insuficientemente confiable. 
 
c) Perspectiva interaccionista: alega una tesis integradora, en la cual el clima es 
resultado de   las apreciaciones personales generales que retratan la interacción 
de los factores objetivos y subjetivos.  
 
Componentes del clima organizacional  
 
 Flexibilidad: Retrata en qué medida se da la aceptación de nuevas ideas, así 
como los lineamientos y etapas que son preponderantes en la ejecución del trabajo. 
 Responsabilidad: Parte del desempeño del personal y lo encomendado en 
relación al control y consecución de los resultados del mismo. 
 Recompensas: Reconocimiento del personal a través de niveles o categorías 
por la laboral realizada. 
 Claridad: Metas proyectadas por el personal y mecanismos para llegar a ella. 
 Espíritu de equipo: Sentido de unidad en relación a la productividad.  
 
Dimensiones de clima 
 
Dimensiones desde un panorama general 
 
El acervo de estudios realizados sobre clima presenta como base el desarrollo de 
medidas globales, los escritores coinciden en una parte de ellas, debido a que 
fueron múltiples los estudios que arribaron a esta teoría. Para definirlas   se ha 
estado en la necesidad de presentar un acervo extenso de cualidades, las cuales 
sirvieron como base para la elaboración de cuestionarios, estos fueron sufriendo 
algunos cambios en cuanto al número de ítems como a su formulación. 
Un primer resumen mencionado en los escritos del tema fue la presentada por 
Dunnette, Campbell, Lawler y Weick (1970), los mismos que pusieron a 
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consideración 4 dimensiones primordiales   de clima en las organizaciones, las 
mismas que también llevan intrínsecamente los aportes de otros investigadores.  
 
Estas dimensiones son:  
 
1. Autonomía personal, 
2. Nivel de estructuración aplicada sobre la posición ocupada, 
3. Disposición hacia la recompensa, 
4. Apreciación, afecto y apoyo. 
 
Campbell (1970) explica la posibilidad de agregar la dimensión número cinco, en la 
que se insertaría la presencia del conflicto de Schneider y Bartlett, la tolerancia del 
conflicto de Litwin y Stringer, la literatura de Tagiuri, el laborar con personas 
colaboradoras y gratas. Sin embargo, el pensamiento que poseen cada uno de 
estos elementos es diferente en cada uno de las investigaciones realizadas. 
 
A esas dimensiones, Payne y Pugh (1976), en una vista ulterior acerca del tema 
sumaron una quinta a la que la llaman “disposición   hacia el crecimiento y el avance 
en la actividad”. 
 
Dimensiones de Clima desde una perspectiva específica 
 
La propuesta consiste en la investigación de las dimensiones del clima a partir de 
un panorama específico.  
 
El meollo del asunto es el tener que aceptar que para tratar sobre clima, en una 
organización se deben de elaborar instrumentos específicos ya que en una 
organización subsisten variados climas por lo tanto estos instrumentos servirán 
para valorar los asuntos considerados primordiales. 
 
En las empresas están presentes elementos como seguridad, cambios, etc.; por lo 
que se deja de lado las medidas generales, y se pone en práctica las dimensiones 
que están en relación directa con estos criterios.  
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Dimensiones del clima organizacional según Litwin y Stingir 
 
Al decir dimensiones del clima organizacional hacemos referencia a aquellos 
factores que inciden en la conducta de las personas y que son susceptibles 
a ser medidos. 
 
Litwin y Stinger (1993), citan nueve dimensiones que afectan en la generación del 
clima organizacional. A continuación citare cada una de ellas. 
1) Estructura: Se encuentra referida a la interpretación de las normas, 
procedimientos y niveles de organización jerárquica al interior de una organización, 
esto puede llegar a ser un elemento condicionante y su apreciación incide en el 
concepto que los colaboradores tienen sobre su centro de trabajo. 
 
2) Responsabilidad, relacionado a la potestad que posee cada individuo en la 
toma de sus decisiones en búsqueda del cumplimiento de la realización de una 
tarea asignada. También se puede traducir también como el poder de toma de 
decisiones de que goza    el sujeto en su organización. Por otro lado se debe de 
mencionar que al desarrollar actividades que son placenteras para los individuos, 
estas tareas serán ejecutadas dejando una sensación de que se está aportando a 
la causa de la organización.  
3) Recompensa, se refiere a las retribuciones, estímulos y/o premios recibidos por 
el sujeto de una organización en respuesta al trabajo realizado. No solo está 
referido a una retribución justa sino al otorgamiento de incentivos adicionales que 
pueden ser monetarios o no, los mismos que servirán de aliciente al trabajador para 
desempeñar un mejor trabajo. 
4) Desafío, el alcanzar los objetivos planteados acarrea riesgos, los cuales se 
constituyen en un elemento que contribuye a generar un clima de competitividad 
sana. 
5) Relaciones,  hacen referencia a los lazos interpersonales que se desarrollan en 
el ambiente del trabajo, relaciones enmarcadas dentro del  respeto, la colaboración 
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y el buen trato, los cuales son  determinantes en esta dimensión por cuanto influyen  
en el nivel de  productividad  así como  en la generación de un entorno placentero  
de trabajo. 
6) Cooperación, se traduce en el espíritu de ayuda; el apoyo pertinente que se 
brinda entre el personal de trabajo de una organización, se encauza 
primordialmente sobre la base de la existencia de una idea y sentimiento de equipo, 
de esa manera poder contribuir para alcanzar   objetivos conjuntos. 
Cooperación, parafraseando a Litwin y Stringer (1983), es la presencia de un 
ánimo de apoyo que parte de los directivos así como de los compañeros de labor. 
La importancia recae en la idea de “ayuda recíproca”, en todos los estamentos de 
la organización. 
7) Estándares, concerniente a la noción que poseen los empleados en 
correspondencia de los parámetros instaurados por la organización en relación a 
los niveles de rendimiento laboral. Mientras que las exigencias establecidas sean 
prudentes y coherentes, los empleados notarán que existe justicia y equidad. 
8) Conflictos: Aceptación de opiniones discrepantes sin temor a los 
enfrentamientos para solucionar los problemas apenas surjan tanto de pares como 
de superiores. 
9) Identidad: Sentimiento de pertenencia en referencia a la entidad.  Este elemento 
indica el nivel de involucramiento en el que se encuentran los empleados y su 
relación con la persecución de los objetivos que desea alcanzar la empresa; así 
también hace referencia a cuan orgullosos se sienten de formar parte de esta. 
 Tipos de clima organizacional: 
 
Tipos de clima organizacional según Renis Lickert: 
 
Para el autor   las variables influyen en la idea que se hace el trabajador en relación 
al clima que se vivencia en una organización.   Entre ellas tenemos: la estructura y 
la dirección de la organización adentrada en ellas reglas y normas, el mismo que 
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tienen como base diversos factores, que determinan la óptica sobre clima que 
poseen los integrantes de una organización.  Entre estos factores podemos 
mencionar: motivaciones externas e internas, actos de decisión, posturas, el 
rendimiento alcanzado en la organización, lo mencionado da lugar a un prototipo 
de clima organizacional característico en cada entidad. 
De esta información vertida se desprende la tipificación de Likert en 4 clases de 
sistemas organizacionales y son: 
 
1. Clima de tipo autoritario: Sistema l - Autoritarismo explotador 
La característica principal de esta tipología de clima es que en su totalidad de los 
objetivos y decisiones planteadas son propuestas y tomadas en la cúspide de la 
organización asignadas según una función jerárquica, las fuerzas motivacionales 
que rodean la atmósfera de trabajo de los empleados es miedo, castigo, amenazas; 
ocasionalmente recompensadas. 
 
2. Clima de tipo autoritario: Sistema ll – Autoritarismo paternalista  
 Las relaciones interpersonales generadas en este clima responden a una 
naturaleza de mando autoritaria con una cuota de vínculo de confianza entre los 
superiores y los empleados.  Están presente los factores de   agrado e 
intranquilidad,   por parte de los directivos y empleados respectivamente. Sin 
embargo se mantiene la acción supervisadora centralizada en el pináculo, aunque 
en algunas situaciones se encomiendan a los niveles medios y bajos   para su 
aplicación. 
3. Clima de tipo participativo: Sistema lll – Consultivo 
Las especificaciones del Sistema III, se traducen en la consulta entre superiores y 
subordinados, y la generación de una relación de confianza bastante elevada. En 
un clima consultivo predomina la confianza en los empleados, sin embargo las 
políticas y resoluciones son tomadas generalmente en la cumbre de la 
organización, dando lugar a los subordinados decidir en temas específicos en los 
niveles inferiores. Los asuntos primordiales del proceso de control siguen una línea 





4. Clima de tipo participativo: Sistema lV – Participación en grupo  
La característica que prima en este sistema, es que la dirección tiene total certeza 
del trabajo que realizan los empleados, la toma de decisiones y los procesos que 
conllevan a ella, se encuentran direccionados en toda la organización, originando 
una integración pertinente  en todos los  niveles. El proceso comunicativo se realiza 
en forma ascendente y   lateral, debido a que los lazos entre los superiores y 
subordinados son de amistad y lealtad; lo cual motiva a los empleados el 
establecimiento y rendimiento en cuanto a los objetivos. En conclusión los 
personales en su conjunto, es decir directivos y subordinados    forman un equipo 
de trabajo con el fin unificado de lograr lo propuesto por la   organización en la 
planeación estratégica. 
 
La investigación del autor ha logrado gran ascendencia en la investigación de los 
climas organizacionales, en la actualidad el cuestionario propuesto por el autor 
sigue teniendo gran acogida y uso; siendo aplicado en diversos trabajos de 
consultorías.  
 
Tipos de clima organizacional según Rousseau (1988) 
 El autor Adrián Furnhan (2001), cito en sus trabajos esta categorización, en las 
cual se establece cuatro clases de clima adaptables a las organizaciones.  
 
1. Clima Psicológico 
Amparado en la visión   personal del individuo; es decir que el ambiente laboral se 
encuentra organizado alrededor de las experiencias vividas por el empleado. 
Interviniendo para esto elementos que modelan el clima psicológico como el 
pensamiento particular de cada individuo, los procesos de conocimiento, el tipo de 
temperamento, estructura,  manifestaciones culturales  y las relaciones 
comunitarias.  
 
2. Clima Agregado  
Se construye sobre la base del sentimiento de pertenencia que tiene el individuo en 
relación a un área organizativa, en correspondencia al nivel jerárquico en el que se 
encuentra. Se sabe que la interacción que establecen los integrantes de una unidad 
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no es considerada una condición   para lograr un convenio; es decir no es necesaria 
la existencia de una dinámica social subyacente a ese consenso. 
 
3. Clima Colectivo 
Basado en los acuerdos grupales en relación a las conductas de los empleados 
que se demuestra en su conjunto. Los climas colectivos consideran la apreciación 
individual que se tiene sobre   los elementos situacionales y sus resultados en el 
clima al momento de combinarse.    
 
4.  Clima Laboral:  
Considerado un descriptor de las características   organizacionales de una 
empresa.  
Comprendido en vocablos que especifican las vivencias personales en relación a   
la organización. 
 
 Acercamientos sobre la composición del clima organizacional  
 
Los autores Moran y Volkwein (1992) ofrecen   una manera distinta interpretar el 
clima, lo realizan mediante los acercamientos de su formación; por lo cual 
presentan 4 acercamientos para exponer la constitución del clima de diversas 
magnitudes sociales. Estas son: 
 
1. Lo estructural. 
2. Lo perceptual. 
3. Lo interactiva. 
4. Lo cultural. 
 
En referencia a lo estructural y perceptual se encuentran estructuradas sobre la 
base de   la dualidad del clima, compuesta por la   cualidad del individuo y la 
cualidad de la organización, estas primeras son las que predominaron al inicio de 
los estudios del clima.  
En lo referido a la interactiva y la cultural, representan formas de socorrer la 
dualidad, propugnando un panorama   holístico e integrador, poseyendo 
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implicaciones metodológicas en las investigaciones experimentales. Las 
investigaciones experimentales llevadas a cabo, aún no aportan contradicciones a 
ninguno de los   cuatro enfoques resumidos. Antagónicamente todos ellos 
contribuyen con factores prioritarios para interpretar la composición del clima 
organizacional.  
Variable: Satisfacción laboral 
 
Respondiendo al área de la Psicosociología, muchos de los estudios teóricos sobre 
la satisfacción laboral concuerdan en definirla en líneas resumidas como una 
respuesta afectiva del trabajador frente a diversos asuntos de su trabajo. De ello 
podemos desprender que esta respuesta afectiva será originada y condicionada 
por las circunstancias que rodean el ambiente laboral así como por las 
características propias del individuo. 
Diversos autores conceptúan sobre Satisfacción Laboral, a continuación se detallan 
algunas de ellas:  
 
Keith y Newstrom, la precisan como un cúmulo de sensaciones y emotividades 
positivas o negativas a partir de los cuales los trabajadores consideran su empleo. 
De ello se desprende que una persona que posee una mayor satisfacción laboral 
es considerada más productiva y con actitudes positivas, entretanto las personas 
que se sienten insatisfechas exponen actitudes negativas y poco fructíferas.  
 
Spector (1997), indica que “la satisfacción laboral es una variable relacionada al 
ámbito actitudinal que puede ser una señal diagnóstica del grado en que a las 
personas les agrada su trabajo”. 
 
Bracho (1989) sostiene que la satisfacción laboral se refiere a “la respuesta 
emotiva, que deriva de la relación entre las vivencias, valores, necesidades y 
perspectivas de cada individuo de una organización y las condiciones de trabajo 
advertidas por los mismos”. 
 
Chiavenato (1986), señala que la satisfacción en el ambiente laboral designa “la 
actitud en general del sujeto hacia su   quehacer”. 
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Morillo (2006), expresa que la satisfacción laboral es “la tendencia negativa o 
positiva   encarnada en los empleados sobre su quehacer laboral, esto lo expresan 
mediante el nivel de correspondencia existente entre lo que esperan   los individuos 
en relación a su labor, en cuanto a recompensas e incentivos que este le oferta, así 
como las relaciones con sus similares y el tipo de administración”. 
 
Weinert (1987), en las últimas décadas la satisfacción en el aspecto laboral se ha 
convertido en uno de los aspectos que atrae especial atención en el ámbito de la 
investigación, esta inclinación se debe a múltiples motivos. 
 
A continuación citamos los motivos a decir de Weinert  
 
a) Posible correspondencia directa entre la productividad y la satisfacción laboral. 
b) Posible correspondencia negativa entre la satisfacción y los detrimentos de horas 
de trabajo. 
c) Posible relación entre satisfacción y clima laboral. 
d) Aumento de emotividad por parte de la directiva de la organización en 
concordancia con la relevancia de sentimientos y actitudes que poseen los 
colaboradores en correspondencia con la labor que desempeñan, la clase de 
dirección, los directivos y la organización en su conjunto. 
e) Trascendencia progresiva de la información sobre el accionar, juicios de valor y 
los propósitos que poseen los colaboradores en referencia a la labor que 
desarrollan los trabajadores. 
f) Relevancia progresiva de la calidad de vida en el entorno laboral. La satisfacción 
en el trabajo incide enérgicamente en la satisfacción del quehacer diario. Weinert 
pondera cómo, en el conglomerado de las entidades, características psicológicas 
preponderantes como respuestas emotivas y cognoscitivas abren luces en el quid 
de similares grados de satisfacción e insatisfacción laboral. 
 
Por lo tanto las actitudes del colaborador frente al trabajo comprenden   las 
reacciones y sentimientos que este posee.  Los aspectos emotivos y cognoscitivos, 






Herzberg y su Teoría de los dos factores 
Frederick Herzberg (1959), su estudio tiene como soporte la satisfacción de 
necesidades, entre el sustento teórico que presenta en cuanto a las teorías que 
explicitan sobre satisfacción laboral se encuentra la teoría de los dos factores, el 
autor consideró la existencia de dos tipos de factores, los cuales dan una 
explicación clara de la conducta del trabajador en su ambiente laboral. 
Entre estos factores tenemos: 
 
Factores Higiénicos: El autor considera que la presencia de la insatisfacción se 
debe primordialmente   a estos factores; es decir, si estos factores escasean o son 
inapropiados, producen insatisfacción, sin embargo, su existencia posee un 
impacto mínimo en la satisfacción a lo largo del tiempo; puesto que solamente 
eluden la no satisfacción; es decir su incidencia sobre el accionar no logra 
acrecentar de manera significativa ni permanentemente la satisfacción.  
 
Factores de higiene: Denominados también factores extrínsecos, contiene las 
circunstancias que giran en torno del empleado durante el desempeño de su labor, 
entre las que tenemos: 
 Sueldo y beneficios: Hace referencia a la necesidad económica. 
Cuando la retribución económica recibida se estima   justa en correspondencia a la 
labor encargada, al estatus alcanzado en cuanto al desarrollo de habilidades por 
parte del sujeto y a los estándares remunerativos de la sociedad, se patrocina la 
satisfacción. El salario cobra además importancia puesto que es la herramienta 
para   la satisfacción de necesidades existenciales del individuo. 
 Política de la empresa y su organización: Trata de los lineamientos normativos 
que regulan la marcha de la empresa en cuanto el cumplimiento de los objetivos 
propuestos.  
 Relaciones con los compañeros de trabajo: Las relaciones interpersonales 
dentro del ambiente laboral se darán siempre ya sea de manera directa o indirecta. 
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Para el trabajador estar en un ambiente en el cual coexisten colegas o compañeros 
amigables que le dan su apoyo, logra elevar su satisfacción en el trabajo. 
 Ambiente físico: Se refiere al espacio físico donde se desarrolla las labores del 
empleado o trabajador. 
 Supervisión: Proceso de vigilancia de la realización de alguna actividad en el 
transcurso de la jornada laboral, la satisfacción del trabajador crece cuando el 
supervisor demuestra tolerancia y amistad, cuando expresa agrado por el trabajo 
bien desempeñado, oye los pareceres de los trabajadores y demuestra que ellos le 
importan.  
 Status: El “status” es la posición que el empleado ocupa al interior de una 
empresa. Las praxis justas de ascenso originan satisfacción en el trabajo.  
 Seguridad laboral: Búsqueda de la disminución o eliminación de riesgo alguno 
en el ambiente laboral.  
 Crecimiento, madurez y consolidación: En cuanto a las oportunidades de 
promoción o especialización que espera el trabajador y que ofrece la empresa. La 
promoción dota de oportunidades para el crecimiento personal, esto dota de 
satisfacción al empleado.  
Factores de motivación: Contribuyen al aumento de la satisfacción del sujeto, 
pero poseen bajo efecto en relación a la presencia de la insatisfacción. Entre ellos 
tenemos: 
 Reconocimiento: Referido al grado agradecimiento y valoración que tiene el 
empleado al interior de una empresa. 
 Independencia laboral y responsabilidad: La autonomía y responsabilidad de 
la que goza un empleado para llevar a cabo sus actividades acrecientan su 
confianza a su vez es una automotivación del trabajador. 
Dimensiones de la Satisfacción Laboral, según Locke (1979) 
 
Locke, conceptúa la satisfacción laboral como una situación emocional óptima   o 
grata de la impresión sentimental   en relación a las experiencias laborales del 
individuo, de la misma manera trato de hallar y estudiar las dimensiones de las que 
pendía la Satisfacción Laboral, arribando a la teoría de que está emana de un grupo 
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de factores vinculados al trabajo. Este estudio lo realizó uniendo atributos en los 
cuales las singularidades del trabajo mismo y las peculiaridades individuales del 
trabajador supeditarán la respuesta de esta hacia diferentes   aspectos del trabajo.  
 
A partir de ellos clasificó las características en base a diferentes dimensiones de la 
siguiente manera:  
 
1. Satisfacción con el trabajo: En esta dimensión se incorpora la adherencia 
intrínseca al trabajo así como también las ocasiones de éxito existentes, el 
reconocimiento, oportunidad de escalar, aprendizaje, entre otros. 
2. Satisfacción por el salario: Surge de las brechas existentes entre las 
remuneraciones percibidas por el empleado y el valor convenido del trabajo 
realizado. Así mismo se tiene que tomar en consideración la manera de   cómo es 
distribuido el dinero, este punto en referencia a la equidad que debe de existir, 
eliminando cualquier tipo de desigualdad. 
3. Satisfacción con las promociones: Comprende las ocasiones de capacitación 
que brinda la empresa las cuales servirán de soporte para un posterior ascenso. 
4. Satisfacción con el reconocimiento: Comprende ponderación, enaltecimiento 
y aprobación en relación a un trabajo realizado, incluye también críticas surgidas 
en torno al mismo. 
5. Satisfacción con los beneficios: Comprende diferentes tipos de 
compensaciones y beneficios tales como gratificaciones, seguros médicos, 
asignaciones, licencias, entre otros. 
6. Satisfacción con las condiciones de trabajo: Entre ellas: la flexibilidad y 
tolerancia en cuanto al horario de trabajo, tiempos libres, espacios laborales que 
prestan condiciones óptimas para realizar actividades relacionadas al trabajo. 
7. Satisfacción con la supervisión: Comprende las competencias técnicas y 
gerenciales así como aptitudes que demuestra el supervisor en el plano 
interpersonal. 
8. Satisfacción con los colegas de trabajo: Referida a la relación establecida 
entre los compañeros de labor, así como las muestras de apoyo y amistad brindada.  
9. Satisfacción con la institución y la dirección: Pone énfasis en la 
administración de beneficios y remuneraciones dadas por la empresa; así como la 
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determinación del nivel de responsabilidad, obligación laboral, oportunidades de 
ascenso y las condiciones de trabajo que ofrece la empresa. 
 
Características concretas de satisfacción laboral 
 
Entre ellas se encuentran las características individuales que ejercitan influencia 
sobre la satisfacción laboral, tenemos: 
 
 Edad: De ello se desprende que los empleados que poseen una mayor cantidad 
de años por lo general se sientes más satisfechos que los de menor edad con sus 
trabajos, esto responde a diferentes causas tales como: expectativas disminuidas, 
mayor ajuste a su situación laboral actual, experiencia entre otras. Acontece por lo 
tanto que a más años el trabajador posiblemente ocupa un mejor empleo como 
secuela de su experiencia y su mayor movilidad en el pasado (Clark 1996)  
 
En otro extremo se encuentran los trabajadores de menor edad, denominados los 
jóvenes, quienes se encuentran menos satisfechos; debido a que sus expectativas 
son mayores, por la misma edad tienen dificultades para adaptarse al trabajo  y 
aunque existen  excepciones, se puede determinar que  la inclinación  general es 
que a mayor edad mayor es la satisfacción.(Clark 1997) . 
 
 Género: Este factor ha sido estudio de numerosas investigaciones, las cuales 
coinciden en la presencia de discriminación hacia la mujer en el ámbito profesional 
u ocupacional, lo que se evidencia en la una menor retribución, menor número de 
oportunidades y mayores tasas de despido. No obstante estos estudios también 
retratan que las mujeres presentan un nivel mayor de satisfacción en relación a los 
varones, la explicación a esto se desprende que las mujeres frente al desempeño 
de sus trabajos tienen menores expectativas (Clark 1997). 
 
Contrario a lo indicado, también existen evidencias que indican que no existe   
relación Género-Satisfacción; esto quiere decir que no se hallan diferencias 
significativas en cuanto a varones y mujeres cuando se trata de grupos etarios 
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jóvenes, ocupando las mujeres  altos niveles  educacionales, por lo tanto se finaliza 
indicando que el nivel de satisfacción entre varones  y mujeres es semejante. 
 
 Nivel Educacional: El nivel de estudios alcanzados aumenta las probabilidades 
de ocupar un mejor puesto laboral, por lo tanto acrecentaría la probabilidad de 
obtener mayores beneficios así como promociones más raudas; y la opción de 
conseguir   mejores empleos, no obstante esto no necesariamente incide en la 
satisfacción laboral de un trabajador. 
 
 Antigüedad: La cantidad de años que un empleado lleva en su centro de trabajo 
podría ser determinante para alcanzar la satisfacción; debido a que el empleado 
asume mayores responsabilidades y se le presenta mayores oportunidades por lo 
tanto se ajusta mejor al empleo, por lo que se espera una relación óptima entre 
antigüedad y satisfacción laboral, “a mayor edad menores expectativas y mayor 
ajuste a la situación laboral” , esta regla se aplica si se asume que un trabajador a 
medida que va incrementando años permanece en un mismo puesto de trabajo, por 
ende incrementando sus años de antigüedad. 
 
Los aspectos mencionados líneas arriba están referidos a características 
inherentes del sujeto que pueden ser determinantes en referencia al nivel de 
satisfacción laboral alcanzado por el empleado. Empero no se debe de dejar de 
lado las peculiaridades o condiciones propias del ambiente laboral, tales como: 
como las remuneraciones, jornada laboral, estabilidad o inestabilidad laboral, 
relaciones interpersonales, ya que son factores que inciden en la satisfacción 
laboral. 
 
Características asociadas al trabajo que ejercen influencia sobre la 
Satisfacción Laboral 
 
Para poder tener una visión más amplia sobre Satisfacción Laboral, es necesario 
reconocer peculiaridades asociadas al ambiente laboral, las mismas que generarán 




Robbins (1999) al respecto propone y agrupa una serie de particularidades 
relacionadas a la actividad laboral, que inciden sobre la Satisfacción Laboral, las 
cuales presentamos:  
 
 Trabajo mentalmente desafiante: Los empleados propenden a inclinarse  a 
actividades laborales que les ofrezcan situaciones para   poner en práctica sus 
capacidades así como las que oferten una pluralidad de tareas, autonomía y 
retroalimentación en relación al trabajo que desempeñan.  
Las particularidades citadas, convierten a la actividad laboral en mentalmente 
desafiante. 
Por otro lado las actividades que presentan un desafío bajo, producen aburrimiento 
no obstante un desafío de nivel alto, crea frustración, desilusión y fracaso. De esto 
se desprende que frente a una actividad laboral que presente condiciones de reto 
intermedio, casi la totalidad de los trabajadores vivenciarán estados de gozo y 
satisfacción. 
 Recompensas justas: Se parte de la apreciación que tienen los trabajadores 
acerca de la justicia; siendo esta la clave en la correspondencia del salario con la 
satisfacción, así mismo una retribución económica se considera justa en relación a 
la demanda laboral.  Los empleados desean sistemas de salarios y lineamientos de 
ascensos justos y claros.  Sumado a esto acontece que gran número de 
trabajadores aceptan un salario menor a cambio de trabajar en un área de su 
preferencia o por otro lado en un espacio laboral que ofrezca actividades menos 
demandantes.  
 Condiciones favorables de trabajo: Partimos de la importancia que genera en 
el empleado un ambiente laboral que garantice su bienestar personal, 
constituyéndose en ambientes físicos seguros y cómodos, a esto sumado otros 
factores como la temperatura ambiental, la luz, distancia en relación al domicilio, 
instalaciones modernas y equipamiento, el ruido entre otros.  
 Compañeros que brinden apoyo: El ser humano es un ser social por 
excelencia; por lo que, la interacción social es preponderante en el desarrollo de un 
trabajo, en este aspecto el líder o jefe cumple una función determinante; puesto de 
que los empleados que laboran en empresas con líderes condescendientes y 
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comprensivos   presentan un nivel de satisfacción mayor de aquellos que laboran 
con jefes indiferentes, intransigentes y autoritarios.  
 Intervención en la toma de decisiones: A mayor intervención en el desarrollo 
de la toma de decisiones por parte de los empleados mayor será el incremento de 
satisfacción. 
 
Relación entre satisfacción laboral y motivación  
 
Las personas llevamos  de manera inherente  diferentes necesidades, las que 
pueden ser funcionales o psicológicas, estas últimas se encuentran compuestas 
con   los deseos, sueños, expectativas;  las mismas que al ser activadas se  
transforman en motivaciones,  la cuales impulsan acciones para lograr y obtener 
resultados que produzcan goce.  
Por otro lado en el momento que una persona se adhiere a una organización 
laboral, da a conocer el nivel de correspondencia existente entre lo que espera la 
persona y lo que le ofrece la organización, de lo indicado se desprende que la 
satisfacción laboral fija una relación íntima con la teoría de la equidad y motivación.  
Por ello es fundamental que sea la organización la que dé cuenta del grado de 
motivación y satisfacción que experimentan las personas al interior de la misma; 
pues estos índices se traducirán en los niveles de estabilidad de la fuerza laboral y 
en el índice de compromiso que experimentan los empleados en relación a los 
resultados alcanzados por la organización de pertenencia.  
Existen diferentes maneras de generar motivación en el empleado, esto puede 
darse a través de estímulos intrínsecos o extrínsecos.  
Por ejemplo la sensación de logro que experimenta un empleado al haber realizado 
una tarea de manera exitosa, es considerada como un motivador intrínseco; por 
otro lado la remuneración que el mismo empleado percibe en contraparte a la 
realización de una actividad laboral es considerada como un motivador extrínseco 
(Robbins 1987).  
 
Las necesidades de los empleados se satisfacen cuando ellos advierten que los 
estímulos de la organización por el trabajo realizado logran o sobrepasan sus 
expectativas. Por otro lado la no satisfacción de estas necesidades genera “ciclos 
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de fracaso”, ya que esto origina movimientos constantes del personal y por ende el 
menoscabo de la calidad en el servicio que ofrece la organización y un consecuente 
aminoramiento en el desempeño de la organización. 
 
Manifestaciones de insatisfacción laboral 
 
Son distintas formas en las cuales los empleados expresan su insatisfacción, sin 
embargo las vamos a etiquetar en base a dos dimensiones: 
Primera dimensión, expresada en forma constructiva o destructiva; mientras que la 
segunda en una forma activa o pasiva.   
Robbins, detalla las posibles conductas a presentarse:   
 
 Abandono: Implica marcharse de la organización, comprende la búsqueda de 
un nuevo trabajo y la abdicación al primero. 
 Expresión: Consiste en dar a conocer lo que se piensa, se constituye en un 
intento constructivo y activo en búsqueda de la mejora de la situación. Conlleva a 
realizar propuestas para que mejore la situación, análisis de problemas en un 
trabajo conjunto con los directivos y algunas otras formas. 
 Lealtad: Forma pasiva; pero alentadora de que la situación mejorará. Encierra 
acciones de respaldo hacia la empresa, haciéndole frente a todo tipo de críticas 
externas, se muestra confianza en el actuar de la administración; se emplean 
elocuciones tales como: “actuará de manera conveniente”. 
 Negligencia: Pertenece a la forma pasiva, posibilita que la situación se agrave; 
incluye ausentismo, aminoramiento de esfuerzos y elevación de porcentaje de 
equivocaciones. 
 
Definiciones de términos básicos: 
 
Educación: Proceso de aprendizaje y enseñanza,  que tiene lugar  durante  toda 
las etapas evolutivas del ser humano y que coadyuva a formar íntegramente a las 
personas, a la evolución completa  de sus competencias, expresado en habilidades 
y destrezas;  a la invención  de cultura, y al desarrollo del ámbito familiar y de la 
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sociedad en su conjunto. En el Perú, la educación formal se imparte en instituciones 
educativas que responden a diferentes modalidades. 
 
Profesor: Profesional de la educación, que posee título pedagógico; es el primer 
agente del proceso educativo, por lo que su desempeño en la labor educativa es 
preponderante en el logro de los aprendizajes y de manera conjunta con la 
comunidad y el estado su actividad se orienta   a alcanzar la formación integral de 
los discentes; basando su labor en los parámetros de calidad, equidad y 
pertinencia.  
Director: Autoridad máxima y el representante legal de la Institución Educativa. 
Denominado como líder pedagógico, esta persona tiene bajo su mando la 
organización de la institución en búsqueda del logro objetivos y metas trazados. Así 
mismo es responsable de la gestión en espacios pedagógicos, institucionales y 
administrativos. Entre las funciones que tiene a su cargo, tenemos:  
a) Dirigir la Institución Educativa en concordancia con las normas decretadas en la 
ley. 
b) Dirigir el Consejo Educativo Institucional, fomentar vínculos humanos 
armoniosos, el trabajo cooperativo de los miembros de la comunidad educativa.  
c) Fomentar prácticas de valoración y autovaloración de su gestión, y 
posteriormente compartir los resultados a la comunidad educativa en su conjunto; 














1.4. Formulación del problema 
Problema: 
Problema general.  
¿Cuál es relación que existe entre el clima organizacional y la satisfacción laboral 
en los docentes de la institución educativa N° 50456-Mik’a del distrito de 
Colquepata-2018? 
Problemas específicos:  
Problema específico 1:  
¿Cuál es relación que existe entre la dimensión estructura y la satisfacción laboral 
en los docentes de la institución educativa N° 50456-Mik’a del distrito de 
Colquepata-2018? 
Problema específico 2: 
¿Cuál es la relación que existe entre la dimensión responsabilidad y la satisfacción 
laboral en los docentes de la institución educativa N° 50456 – Mik’a del distrito de 
Colquepata-2018? 
 
Problema específico 3:  
¿Cuál es la relación que existe entre la dimensión recompensa y la satisfacción 
laboral en los docentes de la institución educativa N° 50456 – Mik’a del distrito de 
Colquepata – 2018? 
 
Problema específico 4: 
¿Cuál es la relación que existe entre la dimensión desafíos y la satisfacción laboral 
en los docentes de la institución educativa N° 50456 – Mik’a del distrito de 
Colquepata – 2018? 
 
Problema específico 5:  
¿Cuál es la relación que existe entre la dimensión relaciones y la satisfacción 
laboral en los docentes de la institución educativa N° 50456 – Mik’a del distrito de 






Problema específico 6: 
¿Cuál es la relación que existe entre la dimensión cooperación y la satisfacción 
laboral en los docentes de la institución educativa N° 50456 – Mik’a del distrito de 
Colquepata – 2018? 
 
Problema específico 7:  
¿Cuál es la relación que existe entre la dimensión estándares y la satisfacción 
laboral en los docentes de la institución educativa N° 50456 – Mik’a del distrito de 
Colquepata – 2018? 
 
Problema específico 8: 
¿Cuál es la relación que existe entre la dimensión conflicto y la satisfacción 
laboral en los docentes de la institución educativa N° 50456 – Mik’a del distrito de 
Colquepata – 2018? 
 
Problema específico 9:  
¿Cuál es la relación que existe entre la dimensión identidad y la satisfacción 
laboral en los docentes de la institución educativa N° 50456 – Mik’a del distrito de 
Colquepata – 2018? 
 
1.5. Justificación del estudio 
 
Justificación Teórica: 
La presente investigación cobra importancia debido a que a través de ella podremos 
tener conocimiento acerca de la existencia de la relación entre clima organizacional 
y el nivel de satisfacción laboral alcanzado en los docentes de la I.E. N° 50456 – 
Mik’a, esta investigación parte de la idea de que la percepción que poseen los 
sujetos acerca de las particularidades del ámbito organizacional está directamente 
unida al nivel de motivación personal que vivencian dichos sujetos; lo cual 
parafraseando a Samaniego (2003), se indica que el significado de clima 
organizacional que poseen los trabajadores  establece una correspondencia directa 
con los procesos de producción,  que se expresan en la eficacia y calidad de los 
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resultados de una organización. Por otro lado en lo referido a Satisfacción Laboral, 
es la respuesta afectiva del trabajador frente a diversos asuntos de su trabajo. De 
ello podemos desprender que esta respuesta afectiva será originada y 
condicionada por las circunstancias que rodean el ambiente laboral así como por 
las características propias del individuo; lo cual establecería una posible 
correspondencia directa con la productividad. 
 
Justificación practica: 
En aras de la reforma educativa, se habla de la reforma de gestión liderada por el 
director; quién se constituye como el factor dos en relación a la obtención de   logros 
de aprendizaje, así mismo la labor que realiza el director tiene relación directa con 
el clima organizacional de la institución educativa. Por lo que, esta investigación 
posibilitará acceder al conocimiento real de la marcha del clima organizacional, 
dotándolo de un diagnóstico; lo que le permitirá como líder pedagógico formular 
propuestas innovadoras que fortalezcan los aspectos positivos en cuanto al clima 
organizacional y subsanen los negativos. Así mismo esta investigación nos dará a 
conocer las conclusiones arribadas en cuanto a la relación que existe entre el nivel 





Existe relación directa y significativa entre el clima organizacional y la satisfacción 





Hipótesis específica 1 
Existe relación entre la dimensión estructura y la satisfacción laboral en los 





Hipótesis específica 2 
Existe relación entre la dimensión responsabilidad y la satisfacción laboral en los 
docentes de la institución educativa N° 50456 – Mik’a del distrito de Colquepata-
2018 
 
Hipótesis específica 3 
Existe relación entre la dimensión recompensa y la satisfacción laboral en los 
docentes de la institución educativa N° 50456 – Mik’a del distrito de Colquepata - 
2018. 
 
Hipótesis específica 4 
Existe relación entre la dimensión desafíos y la satisfacción laboral en los docentes 
de la institución educativa N° 50456 – Mik’a del distrito de Colquepata – 2018 
 
Hipótesis específica 5 
Existe relación entre la dimensión de relaciones y la satisfacción laboral en los 
docentes de la institución educativa N° 50456 – Mik’a del distrito de Colquepata – 
2018. 
 
Hipótesis específica 6 
Existe relación entre la dimensión cooperación y la satisfacción laboral en los 
docentes de la institución educativa N° 50456 – Mik’a del distrito de Colquepata – 
2018. 
 
Hipótesis específica 7 
Existe relación entre la dimensión estándares y la satisfacción laboral en los 
docentes de la institución educativa N° 50456 – Mik’a del distrito de Colquepata – 
2018 
 
Hipótesis específica 8 
Existe relación entre la dimensión conflicto y satisfacción laboral en los docentes 




Hipótesis específica 9 
Existe relación entre la dimensión identidad y la satisfacción laboral en los docentes 




Objetivo General:  
 
Establecer la relación que existe entre el clima organizacional y la satisfacción 
laboral en los docentes de la institución educativa N° 50456 – Mik’a del distrito de 




Objetivo específico 1 
Establecer la relación que existe entre la dimensión estructura y la satisfacción 
laboral en los docentes de la institución educativa N° 50456 – Mik’a del distrito de 
Colquepata – 2018. 
 
Objetivo específico 2 
Establecer la relación que existe entre la dimensión responsabilidad y la 
satisfacción laboral en los docentes de la institución educativa N° 50456 – Mik’a del 
distrito de Colquepata – 2018. 
 
Objetivo específico 3 
Establecer la relación que existe entre la dimensión recompensa y la satisfacción 
laboral en los docentes de la institución educativa N° 50456 – Mik’a del distrito de 
Colquepata – 2018. 
 
Objetivo específico 4 
Establecer la relación que existe entre la dimensión desafíos y la satisfacción 
laboral en los docentes de la institución educativa N° 50456 – Mik’a del distrito de 




Objetivo específico 5 
Establecer la relación que existe entre la dimensión relaciones y la satisfacción 
laboral en los docentes de la institución educativa N° 50456 – Mik’a del distrito de 
Colquepata – 2018. 
 
Objetivo específico 6 
Establecer la relación que existe entre la dimensión cooperación y la satisfacción 
laboral en los docentes de la institución educativa N° 50456 – Mik’a del distrito de 
Colquepata – 2018. 
 
Objetivo específico 7 
Establecer la relación que existe entre la dimensión estándares y la satisfacción 
laboral en los docentes de la institución educativa N° 50456 – Mik’a del distrito de 
Colquepata – 2018. 
 
Objetivo específico 8 
Establecer la relación que existe entre la dimensión conflicto y la satisfacción 
laboral en los docentes de la institución educativa N° 50456 – Mik’a del distrito de 
Colquepata – 2018. 
 
Objetivo específico 9 
Establecer la relación que existe entre la dimensión identidad y la satisfacción 
laboral en los docentes de la institución educativa N° 50456 – Mik’a del distrito de 












2.1. Diseño de investigación 
Tipo de Investigación:   
Descriptiva Correlacional 
Descriptiva;   la investigación responde a este tipo debido a que tiene como 
propósito explicar y presentar los datos y las características de la población 
estudiada, en esta investigación. 
Por su nivel esta investigación es correlacional, ya que, su estudio está 
direccionado a determinar el nivel de asociación no causal existente entre la 
variable clima organizacional y la satisfacción laboral, las cuales comparten el 
mismo contexto.  Una particularidad de este tipo de investigación es que en un 
primer momento se realiza la medición de las variables y posterior a esto a través 
de las pruebas de hipótesis correlaciónales y el empleo de técnicas estadísticas se 
aprecia la correlación.  
 
Diseño de investigación: 
La investigación presenta un estudio no-experimental, debido a que se lleva a cabo 
sin realizar manipulación deliberada de las variables, puesto que mide la 
correspondencia existente entre las variables Clima organizacional y satisfacción 









En el cual: 
 
X1: Clima Organizacional. 
X2: Satisfacción Laboral 
2.2. Variables, operacionalización 
 
Variable Independiente: Clima Organizacional.  























Dimensiones Indicadores Ítems Escala y 
valores 
Niveles  
Estructura Trabajos definidos 





































Recompensa Reconocimiento por el 












Cooperación Trabajo colaborativo 








Conflicto Evasión de conflictos 
















































































































la dirección y la 
institución 
Contribución a la 
institución. 





2.3. Población y muestra 
 
Población: 
Compuesta por 11 profesores de la Institución Educativa 50456 – Mik’a del distrito 
de Colquepata en el año 2018. 
A decir de Arias (2006), la población es un cúmulo determinado e indeterminado 
de elementos que poseen peculiaridades comunes para los que serán extensivas 
las conclusiones de la investigación.  
 
Tabla N°03: Distribución de la población de la Institución Educativa N° 50456-
Mik’a 
Nivel educativo Cantidad de  Docentes 
Nivel Primaria 03 
Nivel Secundaria 08 
TOTAL 11 
 
Fuente: Cuadro de Asignación de Personal de la institución educativa 2018. 
 
Muestra: 
Para esta investigación se empleó la muestra censal; puesto que se consideró la 
población totalitaria de docentes que laboran en la institución educativa N° 50456 
– Mik’a, por ser una población pequeña. 
 
2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y 
confiabilidad 
 
Técnica de Recolección de datos: 
La técnica empleada en la investigación fue la encuesta, la cual se realizó por medio 
de la aplicación de cuestionarios para ambas variables, tanto clima organizacional 







Ficha Técnica 1: 
Nombre de la Prueba Cuestionario sobre Clima Organizacional 
Autores Adaptación del Cuestionario sobre clima 
organizacional elaborado por Litwin y Stringer. 
Procedencia Cuestionario de Litwin y Stringer 
Tiempo de Aplicación 15 minutos 
Ámbito de aplicación Profesores de la I.E. N° 50456- Mik’a  
Significación Este cuestionario sobre clima organizacional está 
compuesto por 18 indicadores, que responden a 9 
dimensiones sobre Clima Organizacional, que 
responden a características del ámbito laboral. 
 
Ficha Técnica 2:  
 
Nombre de la Prueba Cuestionario sobre Satisfacción Laboral 
Autora Norka Cusipaucar Lozada 
Procedencia Cusco, Perú 
Tiempo de Aplicación 15 minutos 
Ámbito de aplicación Profesores de la I.E. N° 50456- Mik’a 
Significación Este cuestionario sobre satisfacción laboral está 
compuesto por 18 indicadores, que responden a 9 
dimensiones sobre la  Satisfacción Laboral, que 
responden  a características del trabajo mismo e 
individuales de cada docente; lo que conllevará a  
obtener información objetiva  y nos permitirá 
conocer con exactitud el grado de satisfacción que 










Para Hernández, Fernández y Baptista (2014), la validez hace referencia al “grado 
en que un instrumento mide la variable que se busca medir”.  
Todo instrumento de medición para poder ser aplicado, necesita de una validación, 
la cual debe ser realizada por personas que tengan pericia en la materia; por lo que 
el instrumento sobre satisfacción laboral empleado en esta investigación fue 
sometida a la validación por juicio de expertos. Por otro lado el instrumento sobre 
clima organizacional fue una adaptación realizada al cuestionario sobre clima 
organizacional propuesto por Litwin y Stringer. 
 
2.5 Métodos de análisis de datos 
Está investigación fue trabajada con el enfoque de tipo cuantitativo, el cual es 
empleado para el recojo de datos y encaminado a probar las hipótesis con soporte 
en la medición numérica y análisis estadístico. 
  
2.6 Aspectos éticos:  
La investigación realizada y los resultados a obtener en ella, no sufrieron ningún 
tipo de alteración; asimismo de ninguna manera irán en detrimento de la población 
en estudio; más por el contrario estos resultados servirán como diagnóstico a la 
dirección de la institución educativa para que tome las medidas que vea por 
conveniente y que respondan a los propósitos propuestos por la organización. 
Por otro lado la técnica empleada durante el trabajo de investigación fue la 
encuesta, teniendo como herramienta el cuestionario, el cual estuvo estructurado 
de manera objetiva; por lo que, al estar en relación directa con los sujetos 












3.1. Resultados descriptivos por variables. 
Resultados para la variable Clima Organizacional. 
 
Tabla Nº 004: Variable; Clima Organizacional 
Categoría Frecuencia Porcentaje 
Pésimo 0 0.0% 
Regular 7 63.6% 
Bueno 4 36.4% 
TOTAL 11 100.0% 
Fuente: Cuestionarios. 
 




Interpretación y análisis 
De la tabla y gráfico, se observa que el 63.6% de los encuestados se ubica en el 
nivel Regular, es decir el clima organizacional está vinculado con la dimensiones 
de estructura, responsabilidad, recompensa, desafío, relaciones, cooperación, 

























Resultados para las dimensiones de la variable Clima Organizacional. 
 
Tabla Nº 005: Dimensión: Estructura 
Categoría Frecuencia Porcentaje 
Pésimo 7 63.6% 
Regular 4 36.4% 
Bueno  0 0.0% 
TOTAL 11 100.0% 
Fuente: Cuestionarios. 
 




Interpretación y análisis 
De la tabla y gráfico, se desprende que el 63.6% de los encuestados se encuentran 
en el nivel pésimo, dando a entender que   las normas, procedimientos y niveles de 
organización jerárquica al interior de la organización; a las que hace referencia la 


























Tabla Nº 006: Dimensión: Responsabilidad 
Categoría Frecuencia Porcentaje 
Pésimo 6 54.5% 
Regular 5 45.5% 
Bueno  0 0.0% 








Interpretación y análisis 
De la tabla y gráfico, se aprecia que el 54.5% de los encuestados se ubica en el 
nivel Pésimo y un 45.5. % en el nivel regular; lo cual es indicador de que los 
docentes en relación a la dimensión responsabilidad, tienen un desenvolvimiento 


























Tabla Nº 007: Dimensión: Recompensa 
Categoría Frecuencia Porcentaje 
Pésimo 7 63.6% 
Regular 4 36.4% 
Bueno  0 0.0% 
TOTAL 11 100.0% 
Fuente: Cuestionarios. 
 




Interpretación y análisis 
De la tabla y gráfico, se observa que en la dimensión recompensa el 63.6% de los 
encuestados se ubica en el nivel Pésimo, por tanto, las retribuciones, estímulos y/o 
premios recibidos por los docentes  por parte de la institución educativa y el sector 





























Tabla Nº 008: Dimensión: Desafíos 
Categoría Frecuencia Porcentaje 
Pésimo 8 72.7% 
Regular 3 27.3% 
Bueno  0 0.0% 
TOTAL 11 100.0% 
Fuente: Cuestionarios. 
 




Interpretación y análisis 
De la tabla y gráfico, se aprecia que en relación a la dimensión desafío, el 72.7% 
de los encuestados se ubican en el nivel Pésimo, lo que significa que la dirección 
de la institución educativa no está dispuesta a correr riesgos así parta de buenas 




























Tabla Nº 009: Dimensión: Relaciones 
Categoría Frecuencia Porcentaje 
Pésimo 3 27.3% 
Regular 8 72.7% 
Bueno  0 0.0% 
TOTAL 11 100.0% 
Fuente: Cuestionarios. 
 




Interpretación y análisis 
De la tabla y gráfico, se aprecia que en la dimensión relaciones, el 72.7% de los 
encuestados se encuentra en el nivel Regular, es decir las relaciones 
interpersonales que se desarrollan en el ambiente del trabajo se enmarcan dentro 
del respeto y el buen trato; sin embargo se evidencia que existen ciertos factores 
que inciden de manera negativa en las relaciones interpersonales que se 





























Tabla Nº 010: Dimensión: Cooperación 
Categoría Frecuencia Porcentaje 
Pésimo 7 63.6% 
Regular 4 36.4% 
Bueno  0 0.0% 








Interpretación y análisis 
De la tabla y gráfico, se observa en la dimensión cooperación que el 63.6% de los 
encuestados se ubica en el nivel Pésimo, dando a entender que la institución 
educativa carecen a nivel de docente y en relación a la dirección de una idea de 



























                              Tabla Nº 011: Dimensión: Estándares 
 
Categoría Frecuencia Porcentaje 
Pésimo 6 54.5% 
Regular 5 45.5% 
Bueno  0 0.0% 
TOTAL 11 100.0% 
Fuente: Cuestionarios. 
 




Interpretación y análisis 
De la tabla y gráfico, en la dimensión estándares, se aprecia que el 54.5% de los 
encuestados se ubica en el nivel Pésimo, dando a entender que los parámetros 




























Tabla Nº 012: Dimensión: Conflicto 
Categoría Frecuencia Porcentaje 
Pésimo 4 36.4% 
Regular 7 63.6% 
Bueno  0 0.0% 
TOTAL 11 100.0% 
Fuente: Cuestionarios. 
 




Interpretación y análisis 
De la tabla y gráfico, se aprecia que el 63.6% de los encuestados se ubica en el 
nivel Regular; es decir que a nivel institucional no se generan muchos conflictos, el 






























Tabla Nº 013: Dimensión: Identidad 
Categoría Frecuencia Porcentaje 
Pésimo 7 63.6% 
Regular 4 36.4% 
Bueno  0 0.0% 
TOTAL 11 100.0% 
Fuente: Cuestionarios. 
 




Interpretación y análisis 
De la tabla y gráfico, se aprecia que el 63.6% de los encuestados se ubica en el 
nivel Pésimo, dando a entender que los docentes no experimentan el sentimiento 





























3.2. Resultados para la variable Satisfacción Laboral. 
 
Tabla Nº 014: Variable: Satisfacción Laboral 
Categoría Frecuencia Porcentaje 
Pésimo 0 0.0% 
Regular 7 63.6% 
Bueno  4 36.4% 
TOTAL 11 100.0% 
                               Fuente: Cuestionarios. 
 
Gráfico Nº 011: Variable: Satisfacción Laboral 
 
                             Fuente: Cuestionarios. 
 
Interpretación y análisis 
De la tabla y gráfico, se aprecia que el 63.6% de los encuestados se ubica en el 
nivel Regular, es decir, la satisfacción laboral en los docentes en relación a las 
dimensiones consideradas como trabajo, salario, promociones, reconocimiento, 
beneficios, condiciones de trabajo, supervisión, colegas de trabajo, institución y 


























Resultados para las dimensiones de la variable Satisfacción Laboral. 
 
Tabla Nº 015: Dimensión: Trabajo 
Categoría Frecuencia Porcentaje 
Pésimo 0 0.0% 
Regular 11 100.0% 
Bueno  0 0.0% 
TOTAL 11 100.0% 
                              Fuente: Cuestionarios. 
 




Interpretación y análisis 
De la tabla y gráfico, se aprecia que el 100.0% de los encuestados se ubica en el 
nivel Regular, dando a entender, que existe una adherencia intrínseca media con 






























Tabla Nº 016: Dimensión: Salario 
Categoría Frecuencia Porcentaje 
Pésimo 10 90.9% 
Regular 1 9.1% 
Bueno  0 0.0% 
TOTAL 11 100.0% 
                                Fuente: Cuestionarios. 
 
Gráfico Nº 012: Dimensión: Salario 
 
                         Fuente: Cuestionarios. 
 
Interpretación y análisis 
De la tabla y gráfico, se aprecia que el 90.9% de los encuestados se ubica en el 
nivel Pésimo, es decir, los docentes sienten que la retribución económica percibida 

































Tabla Nº 017: Dimensión: Promociones 
Categoría Frecuencia Porcentaje 
Pésimo 8 72.7% 
Regular 3 27.3% 
Bueno  0 0.0% 
TOTAL 11 100.0% 
                               Fuente: Cuestionarios. 
 
Gráfico Nº 014: Dimensión: Promociones 
 
                        Fuente: Cuestionarios. 
 
Interpretación y análisis 
De la tabla y gráfico, se aprecia que el 72.7% de los encuestados se encuentra en 
la categoría Pésimo, por tanto, podemos interpretar que los docentes de la 
institución educativa en su mayoría sienten que la institución y el sector no les 
brindan ocasiones de capacitación lo cual serviría de soporte para mejorar su 



























Tabla Nº 018: Dimensión: Reconocimiento 
Categoría Frecuencia Porcentaje 
Pésimo 3 27.3% 
Regular 8 72.7% 
Bueno  0 0.0% 
TOTAL 11 100.0% 
                              Fuente: Cuestionarios. 
 
Gráfico Nº 015: Dimensión: Reconocimiento 
 
                          Fuente: Cuestionarios. 
 
Interpretación y análisis 
De la tabla y gráfico, se observa que el 72.7% de los encuestados se ubica en el 
nivel Regular, dando a entender que el reconocimiento que reciben por parte de la 






























Tabla Nº 019: Dimensión: Beneficios 
Categoría Frecuencia Porcentaje 
Pésimo 8 72.7% 
Regular 3 27.3% 
Bueno  0 0.0% 
TOTAL 11 100.0% 
                                  Fuente: Cuestionarios. 
 
Gráfico Nº 016: Dimensión: Beneficios 
 
                             Fuente: Cuestionarios. 
 
Interpretación y análisis 
De la tabla y gráfico, se aprecia que en relación a la dimensión beneficios, los 
encuestados se ubican en el nivel Pésimo con un 72.7%, es decir los docentes en 
relación a las compensaciones, gratificaciones, asignaciones, licencias, entre otros; 


























Tabla Nº 020: Dimensión: Condiciones de Trabajo 
Categoría Frecuencia Porcentaje 
Pésimo 5 45.5% 
Regular 6 54.5% 
Bueno  0 0.0% 
TOTAL 11 100.0% 
                                   Fuente: Cuestionarios. 
 
Gráfico Nº 017: Dimensión: Condiciones de Trabajo 
 
                        Fuente: Cuestionarios. 
 
Interpretación y análisis 
De la tabla y gráfico, se observa que en la dimensión condiciones de trabajo, el 
54.5% de los docentes se ubican en el nivel Regular, dando a entender que los 
docentes de la institución educativa no se sienten conformes con aspectos 






















Dimensión: Condiciones de Trabajo
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Tabla Nº 021: Dimensión: Supervisión 
Categoría Frecuencia Porcentaje 
Pésimo 3 27.3% 
Regular 8 72.7% 
Bueno  0 0.0% 
TOTAL 11 100.0% 
                                  Fuente: Cuestionarios. 
 
Gráfico Nº 018: Dimensión: Supervisión 
 
                        Fuente: Cuestionarios. 
 
Interpretación y análisis 
De la tabla y gráfico, se observa que en relación a la dimensión supervisión, el 
72.7% de los encuestados se ubica en el nivel Regular, dando a entender que 
consideran que en relación a la frecuencia y forma en que los supervisores juzgan 




























Tabla Nº 022: Dimensión: Colegas de Trabajo 
Categoría Frecuencia Porcentaje 
Pésimo 1 9.1% 
Regular 10 90.9% 
Bueno  0 0.0% 
TOTAL 11 100.0% 
                                Fuente: Cuestionarios. 
 
Gráfico Nº 019: Dimensión: Colegas de Trabajo 
 
                          Fuente: Cuestionarios. 
 
Interpretación y análisis 
De la tabla y gráfico, se aprecia que en la dimensión colegas de trabajo, el 90.9% 
de los encuestados se ubica en el nivel Regular; lo que quiere decir que los 
docentes establecen relaciones interpersonales llevaderas entre sí y con la 


























Dimensión: Colegas de Trabajo
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Tabla Nº 023: Dimensión: Institución y Dirección 
Categoría Frecuencia Porcentaje 
Pésimo 1 9.1% 
Regular 10 90.9% 
Bueno  0 0.0% 
TOTAL 11 100.0% 
                                Fuente: Cuestionarios. 
 
Gráfico Nº 020: Dimensión: Institución y Dirección 
 
                          Fuente: Cuestionarios. 
 
Interpretación y análisis 
De la tabla y gráfico, en la dimensión institución y dirección se observa que los docentes 
se ubican en el nivel Regular con un 90.9%, dando a entender que la institución y la 
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3.3. Prueba de hipótesis. 
Para probar la relación entre las variables de estudio: clima organizacional y 
satisfacción laboral, procederemos primero a realizar una prueba de Independencia 
Chi Cuadrado y seguidamente una prueba de asociación de Rho de Spearman. 
 
Tabla Nº 024 
Prueba de Independencia Chi Cuadrado  
 Valor gl 
Sig. asintótica 
(2 caras) 
Chi-cuadrado de Pearson 50,417a 42 ,175 
Razón de verosimilitudes 34,025 42 ,805 
Asociación lineal por lineal 1,555 1 ,212 
N de casos válidos 11   
 




Ho: Las variables clima organizacional y satisfacción 
laboral son independientes estadísticamente  
Ha: Las variables clima organizacional y satisfacción 
laboral no son independientes estadísticamente 
Nivel de 
significación 








𝜒2 = 50,417 
Valor p calculado 𝑝 = 0,175 
Conclusión 
Como 𝑝 > 0,05, aceptamos la hipótesis alterna y 
concluimos que las variables clima organizacional y 





3.2. Prueba estadística para demostrar la hipótesis general: 
“Existe relación directa y significativa entre la dimensión estructura y la satisfacción 
laboral en los docentes de la institución educativa N° 50456 – Mik’a del distrito de 
Colquepata-2018” 
 
Tabla Nº 025 
Coeficiente de Correlación Rho de Spearman entre las variables  










Correlación de Spearman 
N° de casos válidos 
,744** 
11 
,009 ,126 3,336 ,009c 
 
 




Las variables clima organizacional y satisfacción 
laboral no están correlacionadas. 
Ha: 
Las variables clima organizacional y satisfacción 
laboral están correlacionadas. 
Nivel de 
significación 








𝑡 = 3,336 
Valor    
calculado 
𝑝 = 0,009 
Conclusión 
Como 𝑝 < 0,05, aceptamos la hipótesis alterna y concluimos 
que las variables clima organizacional y satisfacción laboral 
están correlacionadas. El nivel de correlación es alta, pues de 
acuerdo al cuadro anterior el coeficiente de correlación de 





3.4. Prueba estadística para demostrar las Hipótesis Específicas. 
 
a) Relación entre la dimensión estructura y la variable satisfacción laboral.    
 
Tabla Nº 026 
Coeficiente de Correlación Rho de Spearman entre la dimensión Estructura y la 










Correlación de Spearman 
N° de casos válidos 
,555  
11 
,077 ,297 1,999 ,077c 
 




La dimensión estructura y la variable satisfacción 
laboral no están correlacionadas. 
Ha: 
La dimensión estructura y la variable satisfacción 
laboral están correlacionadas. 
Nivel de 
significación 






2   
Valor calculado 
𝑡 = 1,999 
Valor    
calculado 
𝑝 = 0,077 
Conclusión 
Como 𝑝 > 0,05, aceptamos la hipótesis alterna y concluimos 
que la dimensión estructura y la variable satisfacción laboral 
están correlacionadas. El nivel de correlación es moderada, 
pues de acuerdo al cuadro anterior el coeficiente de 





b) Relación entre la dimensión responsabilidad y la variable satisfacción 
laboral.    
 
Tabla Nº 027 
Coeficiente de Correlación Rho de Spearman entre la dimensión Responsabilidad 










Correlación de Spearman 
N° de casos válidos 
,668*  
11 
,025 ,138 2,690 ,025c 
 
 




La dimensión responsabilidad y la variable 
satisfacción laboral no están correlacionadas. 
Ha: 
La dimensión responsabilidad y la variable 
satisfacción laboral están correlacionadas. 
Nivel de 
significación 






2   
Valor calculado 
𝑡 = 2,690 
Valor    
calculado 
𝑝 = 0,025 
Conclusión 
Como 𝑝 < 0,05, aceptamos la hipótesis alterna y concluimos 
que la dimensión responsabilidad y la variable satisfacción 
laboral están correlacionadas. El nivel de correlación es alta, 
pues de acuerdo al cuadro anterior el coeficiente de 





c) Relación entre la dimensión recompensa y la variable satisfacción laboral.    
 
Tabla Nº 028 
Coeficiente de Correlación Rho de Spearman entre la dimensión Recompensa y 










Correlación de Spearman 
N° de casos válidos 
,511 
11 
,108 ,292 1,782 ,108c 
 
 




La dimensión recompensa y la variable satisfacción 
laboral no están correlacionadas. 
Ha: 
La dimensión recompensa y la variable satisfacción 
laboral están correlacionadas. 
Nivel de 
significación 






2   
Valor calculado 
𝑡 = 1,782 
Valor    
calculado 
𝑝 = 0,108 
Conclusión 
Como 𝑝 > 0,05, aceptamos la hipótesis alterna y concluimos 
que la dimensión recompensa y la variable satisfacción 
laboral están correlacionadas. El nivel de correlación es 
moderada, pues de acuerdo al cuadro anterior el coeficiente 





d) Relación entre la dimensión desafíos y la variable satisfacción laboral.    
Tabla Nº 029 
Coeficiente de Correlación Rho de Spearman entre la dimensión Desafíos y la 










Correlación de Spearman 
N° de casos válidos 
,233  
11 
,491 ,297 ,718 ,491c 
 
 




La dimensión desafíos y la variable satisfacción 
laboral no están correlacionadas. 
Ha: 
La dimensión desafíos y la variable satisfacción 
laboral están correlacionadas. 
Nivel de 
significación 






2   
Valor calculado 
𝑡 = 0,718 
Valor    
calculado 
𝑝 = 0,491 
Conclusión 
Como 𝑝 > 0,05, aceptamos la hipótesis alterna y concluimos 
que la dimensión desafíos y la variable satisfacción laboral 
están correlacionadas. El nivel de correlación es baja, pues 
de acuerdo al cuadro anterior el coeficiente de correlación 





e) Relación entre la dimensión relaciones y la variable satisfacción laboral.    
 
Tabla Nº 030 
Coeficiente de Correlación Rho de Spearman entre la dimensión Relaciones y la 










      
Correlación de Spearman 
N° de casos válidos 
,460  
11 
,154 ,320 1,555 ,154c 
 
 




La dimensión relaciones y la variable satisfacción 
laboral no están correlacionadas. 
Ha: 
La dimensión relaciones y la variable satisfacción 
laboral están correlacionadas. 
Nivel de 
significación 






2   
Valor calculado 
𝑡 = 1,555 
Valor    
calculado 
𝑝 = 0,154 
Conclusión 
Como 𝑝 > 0,05, aceptamos la hipótesis alterna y concluimos 
que la dimensión relaciones y la variable satisfacción laboral 
están correlacionadas. El nivel de correlación es moderada, 
pues de acuerdo al cuadro anterior el coeficiente de 





f) Relación entre la dimensión cooperación y la variable satisfacción laboral.    
 
Tabla Nº 031 
Coeficiente de Correlación Rho de Spearman entre la dimensión Cooperación y la 










Correlación de Spearman 
N° de casos válidos 
,526  
11 
,096 ,238 1,857 ,096c 
 
 




La dimensión cooperación y la variable satisfacción 
laboral no están correlacionadas. 
Ha: 
La dimensión cooperación y la variable satisfacción 
laboral están correlacionadas. 
Nivel de 
significación 






2   
Valor calculado 
𝑡 = 1,566 
Valor    
calculado 
𝑝 = 0,096 
Conclusión 
Como 𝑝 > 0,05, aceptamos la hipótesis alterna y concluimos 
que la dimensión cooperación y la variable satisfacción 
laboral están correlacionadas. El nivel de correlación es 
moderada, pues de acuerdo al cuadro anterior el coeficiente 





g) Relación entre la dimensión estándares y la variable satisfacción laboral.    
Tabla Nº 032 
Coeficiente de Correlación Rho de Spearman entre la dimensión Estándares y la 










Correlación de Spearman 
N° de casos válidos 
,771**  
11 
,005 ,066 3,632 ,005c 
 
 




La dimensión estándares y la variable satisfacción 
laboral no están correlacionadas. 
Ha: 
La dimensión estándares y la variable satisfacción 
laboral están correlacionadas. 
Nivel de 
significación 






2   
Valor calculado 
𝑡 = 3,632 
Valor    
calculado 
𝑝 = 0,005 
Conclusión 
Como 𝑝 < 0,05, aceptamos la hipótesis alterna y concluimos 
que la dimensión estándares y la variable satisfacción 
laboral están correlacionadas. El nivel de correlación es alta, 
pues de acuerdo al cuadro anterior el coeficiente de 





h) Relación entre la dimensión conflicto y la variable satisfacción laboral.    
 
Tabla Nº 033 
Coeficiente de Correlación Rho de Spearman entre la dimensión Conflicto y la 










Correlación de Spearman 
N° de casos válidos 
,244  
11 
,470 ,365 ,754 ,470c 
 
 




La dimensión conflicto y la variable satisfacción 
laboral no están correlacionadas. 
Ha: 
La dimensión conflicto y la variable satisfacción 
laboral están correlacionadas. 
Nivel de 
significación 






2   
Valor calculado 
𝑡 = 0,754 
Valor    
calculado 
𝑝 = 0,470 
Conclusión 
Como 𝑝 > 0,05, aceptamos la hipótesis alterna y concluimos 
que la dimensión Conflicto y la variable satisfacción laboral 
están correlacionadas. El nivel de correlación es baja, pues 
de acuerdo al cuadro anterior el coeficiente de correlación de 





i) Relación entre la dimensión identidad y la variable satisfacción laboral.    
 
Tabla Nº 034 
Coeficiente de Correlación Rho de Spearman entre la dimensión Identidad y la 










Correlación de Spearman 
N° de casos válidos 
,579  
11 
,062 ,205 2,128 ,062c 
 
 




La dimensión identidad y la variable satisfacción 
laboral no están correlacionadas. 
Ha: 
La dimensión identidad y la variable satisfacción 
laboral están correlacionadas. 
Nivel de 
significación 






2   
Valor calculado 
𝑡 = 2,128 
Valor    
calculado 
𝑝 = 0,062 
Conclusión 
Como 𝑝 > 0,05, aceptamos la hipótesis alterna y concluimos 
que la dimensión identidad y la variable satisfacción laboral 
están correlacionadas. El nivel de correlación es moderada, 
pues de acuerdo al cuadro anterior el coeficiente de correlación 






En está fracción del trabajo de investigación, daré a conocer la contrastación de los 
resultados arribados en la presente. 
En relación a los resultados obtenidos de la variable Clima Organizacional, se 
puede apreciar que el 63.6 % de los sujetos encuestados se ubican en el nivel 
Regular y un 36.4 % en un nivel pésimo, cabe indicar que las dimensiones con las 
que se relacionan estos resultados y que fueron consideradas son: estructura, 
responsabilidad, recompensa, desafío, relaciones, cooperación, estándares, 
conflictos e identidad con la institución educativa. 
Parafraseando a Brunet, y contextualizando el clima organizacional en el interior 
del campo educativo, se refiere a la apreciación que posee el docente en relación 
a la institución educativa en la cual labora; dicha apreciación se encuentra 
sustentada en el pensamiento y actuar del docente en referencia al ambiente que 
lo rodea; lo cual repercutirá en el proceso enseñanza-aprendizaje. 
Por otra parte los resultados obtenidos en la Variable Satisfacción Laboral, arroja 
que un 63.6% de los encuestados se ubican en el nivel regular y un 36.4 % en un 
nivel bueno; de la misma manera las dimensiones consideradas para la obtención 
de estos resultados fueron satisfacción en relación al trabajo, salario, promociones, 
reconocimiento, beneficios, condiciones de trabajo, supervisión, colegas de trabajo, 
institución y dirección. 
Robbins (2004), afirma, que la satisfacción laboral se presenta como una respuesta 
emotiva en relación a variados asuntos laborales que un sujeto desempeña; por lo 
que afirma que no se trata de una idea global; puesto que un sujeto puede presentar 
un alto grado de satisfacción sobre algunos aspectos laborales y a la vez 
experimentar insatisfacción en relación a otros. 
Dentro del marco del buen desempeño docente, se fijan metas tales como buscar 
en los docentes la reflexión sobre su práctica pedagógica; otro propósito está 
relacionado a la revalorización social y profesional de trabajador docente. 
A partir de los resultados expuestos, en relación a la hipótesis general: “Existe 
relación directa y significativa entre el clima organizacional y la satisfacción laboral 
en los docentes de la institución educativa N° 50456- Mik’a del distrito de 
Colquepata-2018”, se indica que los resultados de correlación trabajados tomando 
en cuenta el Coeficiente de correlación Rho de Spearman entre las variables clima 
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organizacional y satisfacción laboral, arrojo un valor de 0.744, con lo que se acepta 
la hipótesis alterna y se concluye que el nivel correlacional entre ambas variables 
muestra una asociación alta y positiva; a partir de estos resultados se asevera que 
el clima organizacional es un factor determinante en el nivel de satisfacción laboral 
Por otra parte, la sub hipótesis 1: “Existe relación entre la dimensión estructura y la 
satisfacción laboral en los docentes de la institución educativa N° 50456- Mik’a del 
distrito de Colquepata-2018”, ha dado como resultado el valor de 0.555, lo que 
demuestra la asociación moderada y positiva. 
La sub hipótesis 2: “Existe relación entre la dimensión responsabilidad y la 
satisfacción laboral en los docentes de la institución educativa N° 50456- Mik’a del 
distrito de Colquepata-2018”, ha dado como resultado el valor de 0.668, lo que 
demuestra la asociación alta y positiva. 
La sub hipótesis 3: “Existe relación entre la dimensión recompensa y la satisfacción 
laboral en los docentes de la institución educativa N° 50456- Mik’a del distrito de 
Colquepata-2018”, ha dado como resultado el valor de 0.511, lo que demuestra la 
asociación moderada y positiva. 
La sub hipótesis 4: “Existe relación entre la dimensión desafíos y la satisfacción 
laboral en los docentes de la institución educativa N° 50456- Mik’a del distrito de 
Colquepata-2018”, ha dado como resultado el valor de 0.233, lo que muestra la 
asociación baja y positiva. 
La sub hipótesis 5: “Existe relación entre la dimensión relaciones y la satisfacción 
laboral en los docentes de la institución educativa N° 50456- Mik’a del distrito de 
Colquepata-2018”, ha dado como resultado el valor de 0.460, lo que muestra la 
asociación moderada y positiva. 
La sub hipótesis 6: “Existe relación entre la dimensión cooperación y la satisfacción 
laboral en los docentes de la institución educativa N° 50456- Mik’a del distrito de 
Colquepata-2018”, ha dado como resultado el valor de 0.526, lo que muestra la 
asociación moderada y positiva. 
La sub hipótesis 7: “Existe relación entre la dimensión estándares y la satisfacción 
laboral en los docentes de la institución educativa N° 50456- Mik’a del distrito de 
Colquepata-2018”, ha dado como resultado el valor de 0.771, lo que muestra la 
asociación alta y positiva. 
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La sub hipótesis 8: “Existe relación entre la dimensión conflicto y la satisfacción 
laboral en los docentes de la institución educativa N° 50456- Mik’a del distrito de 
Colquepata-2018”, ha dado como resultado el valor de 0.244 lo que muestra la 
asociación baja y positiva. 
La sub hipótesis 9: “Existe relación entre la dimensión identidad y la satisfacción 
laboral en los docentes de la institución educativa N° 50456- Mik’a del distrito de 
Colquepata-2018”, ha dado como resultado el valor de 0.579, lo que muestra la 













Primero: Se afirma que existe relación entre las variables clima organizacional y                    
satisfacción laboral, con un coeficiente de correlación de 0.744; valores que 
muestran una asociación alta y positiva. 
 
Segundo: Se afirma que existe relación entre la dimensión estructura y la variable                   
satisfacción laboral, con un coeficiente de correlación de 0.555; valores que 
muestran una asociación moderada y positiva. 
 
Tercero: Se afirma que existe relación entre la dimensión responsabilidad y   la 
variable   satisfacción laboral, con un coeficiente de correlación de 0.668; valores 
que muestran una asociación alta y positiva. 
 
Cuarto: Se afirma que existe relación entre la dimensión recompensa y   la variable 
satisfacción laboral, con un coeficiente de correlación de 0.555; valores que 
muestran una asociación moderada y positiva. 
 
Quinto: Se afirma que existe relación entre la dimensión desafíos y   la variable 
satisfacción laboral, con un coeficiente de correlación de 0.233; valores que 
muestran una asociación baja y positiva. 
 
Sexto: Se afirma que existe relación entre la dimensión relaciones y   la variable 
satisfacción laboral, con un coeficiente de correlación de 0.460; valores que 
muestran una asociación moderada y positiva. 
 
Séptimo: Se afirma que existe relación entre la dimensión cooperación y   la 
variable satisfacción laboral, con un coeficiente de correlación de 0,526; valores 
que muestran una asociación moderada y positiva. 
 
Octavo: Se afirma que existe relación entre la dimensión estándares y   la variable 
satisfacción laboral, con un coeficiente de correlación de 0.771; valores que 




Noveno: Se afirma que existe relación entre la dimensión conflicto y   la variable 
satisfacción laboral, con un coeficiente de correlación de 0.244; valores que 
muestran una asociación baja y positiva. 
 
Décimo: Se afirma que existe relación entre la dimensión identidad y   la variable 
satisfacción laboral, con un coeficiente de correlación de 0.579; valores que 
















Se recomienda al personal directivo de la Institución Educativa N° 50456-Mik’a del 
distrito de Colquepata, 2018, revisar los resultados obtenidos en esta investigación 
con el fin de identificar los factores de clima organizacional que inciden el nivel de 
satisfacción laboral que poseen los docentes y poder poner en acción alternativas 
o estrategias que apunten a elevar dicho nivel de satisfacción.  
En relación a la dimensión estructura, se recomienda al personal directivo, mejorar 
aspectos concernientes a normas, procedimientos y niveles de organización 
jerárquica al interior de la institución para poder superar falencias que se presenten 
al interior de la organización. 
En relación a la dimensión responsabilidad, se recomienda a la directora establecer 
mecanismos que eleven el nivel de cumplimiento de la realización de las tareas 
asignadas al personal docente. 
En cuanto a recompensa, se recomienda a la directora fortalecer aspectos 
relacionados a estímulos; así como gestionar ante la UGEL de la jurisdicción, 
capacitaciones direccionadas a fortalecer estrategias pedagógicas pertinentes al 
nivel y área de manejo del docente; lo cual servirá de estímulo a los docentes por 
contribuir a su crecimiento profesional. 
En relación a cooperación, se recomienda a la dirección de la institución 
promocionar espacios que acrecienten los niveles de trabajo en equipo; así como 
fortalecer las prácticas solidarias. 
En relación a las dimensiones la variable satisfacción laboral, en lo concerniente a 
promociones se recomienda a la directora de la institución, gestionar oportunidades 
de formación para los docentes a entidades aleadas, como Organizaciones no 
gubernamentales, programas de intervención del ministerio de educación, redes 
educativas, entre otros. 
En relación a las condiciones de trabajo, se recomienda al personal directivo, 
realizar acciones para brindar espacios adecuados para el desarrollo de acciones 
laborales del personal docente; así mismo brindar de facilidades al docente en 
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¿Cuál es relación que existe entre 
el clima organizacional y la 
satisfacción laboral en los docentes 
de la institución educativa N° 
50456-Mik’a del distrito de 




Problema específico 1 
¿Cuál es relación que existe entre 
la dimensión estructura y la 
satisfacción laboral en los docentes 
de la institución educativa N° 
50456-Mik’a del distrito de 
Colquepata-2018? 
 
Problema específico 2 
¿Cuál es la relación que existe 
entre la dimensión responsabilidad 
y la satisfacción laboral en los 
docentes de la institución educativa 
N° 50456 – Mik’a del distrito de 
Colquepata-2018? 
 
Problema específico 3: 
¿Cuál es la relación que existe 
entre la dimensión recompensa y la 




Establecer la relación que existe 
entre el clima organizacional y la 
satisfacción laboral en los docentes 
de la institución educativa N° 50456 





Objetivo específico 1 
Establecer la relación que existe 
entre la dimensión estructura y la 
satisfacción laboral en los docentes 
de la institución educativa N° 50456 
– Mik’a del distrito de Colquepata – 
2018. 
 
Objetivo específico 2 
Establecer la relación que existe 
entre la dimensión responsabilidad 
y la satisfacción laboral en los 
docentes de la institución educativa 
N° 50456 – Mik’a del distrito de 









Existe relación directa y 
significativa entre el clima 
organizacional y la satisfacción 
laboral en los docentes de la 
institución educativa N° 50456 – 





Hipótesis específica 1 
Existe relación entre la dimensión 
estructura y la satisfacción laboral 
en los docentes de la institución 
educativa N° 50456 – Mik’a del 
distrito de Colquepata-2018 
 
Hipótesis específica 2 
Existe relación entre la dimensión 
responsabilidad y la satisfacción 
laboral en los docentes de la 
institución educativa N° 50456 – 
Mik’a del distrito de Colquepata-
2018 
 
Hipótesis específica 3 
Existe relación entre la dimensión 
recompensa y la satisfacción 
laboral en los docentes de la 
Variable 1: Clima Organizacional 

















































Incitación al trabajo 
colaborativo. 
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de la institución educativa N° 50456 
– Mik’a del distrito de Colquepata – 
2018? 
 
Problema específico 4 
¿Cuál es la relación que existe 
entre la dimensión desafíos y la 
satisfacción laboral en los docentes 
de la institución educativa N° 50456 
– Mik’a del distrito de Colquepata – 
2018? 
 
Problema específico 5 
¿Cuál es la relación que existe 
entre la dimensión relaciones y la 
satisfacción laboral en los docentes 
de la institución educativa N° 50456 
– Mik’a del distrito de Colquepata – 
2018? 
 
Problema específico 6 
¿Cuál es la relación que existe 
entre la dimensión cooperación y la 
satisfacción laboral en los docentes 
de la institución educativa N° 50456 
– Mik’a del distrito de Colquepata – 
2018? 
 
Problema específico 7 
¿Cuál es la relación que existe 
entre la dimensión estándares y la 
satisfacción laboral en los docentes 
de la institución educativa N° 50456 
– Mik’a del distrito de Colquepata – 
2018? 
 
Problema específico 8 
¿Cuál es la relación que existe 
entre la dimensión conflicto y la 
satisfacción laboral en los docentes 
de la institución educativa N° 50456 
 
Objetivo específico 3 
Establecer la relación que existe 
entre la dimensión recompensa y la 
satisfacción laboral en los docentes 
de la institución educativa N° 50456 
– Mik’a del distrito de Colquepata – 
2018. 
 
Objetivo específico 4 
Establecer la relación que existe 
entre la dimensión desafíos y la 
satisfacción laboral en los docentes 
de la institución educativa N° 50456 
– Mik’a del distrito de Colquepata – 
2018. 
 
Objetivo específico 5 
Establecer la relación que existe 
entre la dimensión relaciones y la 
satisfacción laboral en los docentes 
de la institución educativa N° 50456 
– Mik’a del distrito de Colquepata – 
2018. 
 
Objetivo específico 6 
Establecer la relación que existe 
entre la dimensión cooperación y la 
satisfacción laboral en los docentes 
de la institución educativa N° 50456 
– Mik’a del distrito de Colquepata – 
2018. 
 
Objetivo específico 7 
Establecer la relación que existe 
entre la dimensión estándares y la 
satisfacción laboral en los docentes 
de la institución educativa N° 50456 




institución educativa N° 50456 – 
Mik’a del distrito de Colquepata - 
2018. 
 
Hipótesis específica 4 
Existe relación entre la dimensión 
desafíos y la satisfacción laboral en 
los docentes de la institución 
educativa N° 50456 – Mik’a del 
distrito de Colquepata – 2018 
 
Hipótesis específica 5 
Existe relación entre la dimensión 
de relaciones y la satisfacción 
laboral en los docentes de la 
institución educativa N° 50456 – 
Mik’a del distrito de Colquepata – 
2018. 
 
Hipótesis específica 6 
Existe relación entre la dimensión 
cooperación y la satisfacción 
laboral en los docentes de la 
institución educativa N° 50456 – 
Mik’a del distrito de Colquepata – 
2018. 
 
Hipótesis específica 7 
Existe relación entre la dimensión 
estándares y la satisfacción laboral 
en los docentes de la institución 
educativa N° 50456 – Mik’a del 
distrito de Colquepata – 2018 
 
Hipótesis específica 8 
Existe relación entre la dimensión 
conflicto y satisfacción laboral en 
los docentes de la institución 
educativa N° 50456 – Mik’a del 
























Variable 2: Satisfacción Laboral 





















































































































Problema específico 9 
¿Cuál es la relación que existe 
entre la dimensión identidad y la 
satisfacción laboral en los docentes 
de la institución educativa N° 50456 
– Mik’a del distrito de Colquepata – 
2018? 
Objetivo específico 8 
Establecer la relación que existe 
entre la dimensión conflicto y la 
satisfacción laboral en los docentes 
de la institución educativa N° 50456 
– Mik’a del distrito de Colquepata – 
2018. 
 
Objetivo específico 9 
Establecer la relación que existe 
entre la dimensión identidad y la 
satisfacción laboral en los docentes 
de la institución educativa N° 50456 




Hipótesis específica 9 
Existe relación entre la dimensión 
identidad y la satisfacción laboral 
en los docentes de la institución 
educativa N° 50456 – Mik’a del 























Contribución a la 
institución. 
Interés por parte 













Metodología empleada Población y muestra Técnicas e instrumentos Método de Análisis de datos 
Tipo de investigación: 
Descriptivo correlacional 
 
Diseño de investigación: No 
experimental 
Población: 
Compuesta por 11 profesores de la 
Institución Educativa 50456 – Mik’a 
del distrito de Colquepata en el año 
2018. 
 





Cuestionario de clima 
organizacional (Adaptación – 
Litwin y Stringer) 
Cuestionario sobre satisfacción 
laboral (Autoría propia) 
    
 




ANEXO N° 02 
CUESTIONARIO SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL 
Le pido su colaboración contestando con sinceridad las preguntas que le realizaré.  Por mi parte, 
le garantizo absoluta confidencialidad, agradeciendo su valiosa colaboración. 
INFORMACIÓN PERSONAL: 







El cuestionario presentado pone a consideración vuestra una serie de afirmaciones acerca de la 
institución educativa en la que usted labora. Frente a cada una de ellas tendrá 3 alternativas que 
son las siguientes: SIEMPRE, A VECES Y NUNCA. 
Deberá de marcar con un X, la alternativa que según su opinión describa con más exactitud la 
situación actual de la institución. 
Indicador SIEMPRE A VECES NUNCA 
1. En esta institución educativa los trabajos están bien 
definidos y organizados. 
 
   
2. En esta institución está claro quién debe tomar las 
decisiones. 
 
   
3. En esta institución el directivo da indicaciones generales 
de lo que se debe hacer y se le deja al personal docente 
la responsabilidad sobre el trabajo específico. 
 
   
4. Uno de los problemas que tenemos es que la gente no 
asume sus responsabilidades en el trabajo. 
 
   
5. En esta institución   existe mayor preocupación por 
destacar el trabajo bien hecho que aquel mal hecho. 
 
   
6. En esta institución educativa los errores son 
sancionados. 
 
   
GÉNERO Masculino (   )   





Menos de 30  
Entre 30 y 40  
Entre 40 y 50  
Más de 50  
CONDICIÓN 
LABORAL 
Nombrado (   )   
Contratado (    ) 
2 
 
7. En esta institución se trabaja en forma lenta pero segura 
y sin riesgos. 
 
   
8. La dirección de nuestra institución está dispuesta a 
correr los riesgos de una buena iniciativa. 
 
   
9. Entre el personal docente de esta institución   predomina 
un ambiente de amistad. 
 
   
10. En esta institución los docentes son pocos comprensivos 
cuando se comete un error. 
 
   
11. En esta institución cuando tengo que hacer un trabajo 
difícil, puedo contar con la ayuda del director y de mis 
colegas. 
 
   
12. En esta institución la administración continuamente 
insiste en que mejoremos nuestro trabajo individual y en 
grupo. 
 
   
13. Esta institución   mejora el rendimiento por sí sola 
cuando los trabajadores están contentos. 
   
14. En esta institución las personas parecen darle mucha 
importancia al hecho de hacer bien su trabajo. 
 
   
15. En esta institución la mejor manera de causar una buena 
impresión es evitar las discusiones y desacuerdos. 
 
   
16. En esta institución se nos alienta para que digamos lo 
que pensamos, aunque estemos en desacuerdo con el 
directivo o personal docente. 
 
   
17. Siento que pertenezco a un grupo de trabajo que 
funciona bien. 
 
   
18. En esta institución las personas están más preocupadas 
de sus propios intereses. 
 






ANEXO N° 03 
CUESTIONARIO SOBRE SATISFACCIÓN LABORAL 
Le pido su colaboración contestando con sinceridad las preguntas que le realizaré.  Por mi parte, 
le garantizo absoluta confidencialidad, agradeciendo su valiosa colaboración. 
INFORMACIÓN PERSONAL: 








El cuestionario presentado pone a consideración vuestra una serie de afirmaciones acerca de 
satisfacción laboral. Frente a cada una de ellas tendrá 3 alternativas que son las siguientes: 
SATISFECHO, POCO SATISFECHO E INSATISFECHO. 
Deberá de marcar con un X, la alternativa que según su opinión describa con más exactitud la 







1. En relación al trabajo que  usted realiza, se 
encuentra: 
   
2. En cuanto a las oportunidades que le ofrece su 
trabajo de realizar las cosas en las que usted 
destaca, se siente: 
   
3. En cuanto a la remuneración económica que usted 
percibe por realizar su trabajo en la institución 
educativa, se encuentra: 
 
   
4. Las expectativas en relación al aumento de 
remuneración ofrecidas por el Ministerio de 
Educación, lo tienen: 
 
   
5. Las oportunidades de formación que le ofrece el 
Ministerio de Educación a través de las instancias 
descentralizadas, lo tienen: 
 
   
GÉNERO Masculino (   )   





Menos de 30  
Entre 30 y 40  
Entre 40 y 50  
Más de 50  
CONDICIÓN 
LABORAL 
Nombrado (   )   
Contratado (    ) 
4 
 
6. El reconocimiento que recibe de la dirección  por su 
esfuerzo y trabajo, lo tiene:  
 
   
7. En relación al  trato personal  que recibe por parte 
de la dirección por su trabajo realizado, se siente: 
 
   
8. Las sanciones y/o amonestaciones que asigna la 
dirección de la institución al personal docente  por 
no cumplir el trabajo encomendado, lo tiene: 
 
   
9. Los premios, bonos económicos e incentivos que 
Ud. percibe por realizar trabajos destacados a favor 
de la educación, lo tienen: 
 
   
10. Los beneficios sociales que le otorga el sector 
educación,  lo tienen: 
 
   
11. En relación al entorno  físico  y al espacio con el  que 
cuenta en la institución para realizar sus labores, lo 
tienen: 
 
   
12. En relación a la cantidad de horas  que componen 
mi  jornada laboral, me encuentro: 
 
   
13. La proximidad y frecuencia con que soy supervisado 
en el desarrollo de mis actividades laborales, me 
tiene:  
 
   
14. En relación a la forma en que los  supervisores 
juzgan mi  trabajo, me encuentro: 
 
   
15. Las relaciones personales establecidas con el 
director de mi institución, me tiene: 
 
   
16. Las relaciones personales con mis colegas de 
trabajo, me tiene: 
 
   
17. La contribución que  usted realizó para el logro de  
los objetivos y metas institucionales, lo tienen: 
 
   
18. En relación al interés que muestra la dirección por 
los problemas e inquietudes del personal docente, 
me  siento: 









ANEXO N° 04 






























ANEXO N° 05 
Resolución Directoral de Autorización para aplicación de los instrumentos 
























































Rango de puntuación y valoración para la variable Clima Organizacional. 
Dimensión / Variable Puntaje Valoración 
Estructura, Responsabilidad, 
Recompensa, Desafío, Relaciones, 
Cooperación, Estándares, Conflictos, 
Identidad 
0  Pésimo 
1 – 2  Regular 
3 – 4  Bueno 
CLIMA ORGANIZACIONAL 
0 – 12 Pésimo 
13 – 24 Regular 
25 – 36 Bueno 
 
 
Rango de puntuación y valoración para la variable Satisfacción Laboral. 
Dimensión / Variable Puntaje Valoración 
Trabajo, Salario, Promociones, 
Reconocimiento, Beneficios, 
Condiciones de Trabajo, Supervisión, 
Colegas de Trabajo, Institución y 
Dirección 
0  Pésimo 
1 – 2  Regular 
3 – 4  Bueno 
SATISFACCIÓN LABORAL 
0 – 12 Pésimo 
13 – 24 Regular 
25 – 36 Bueno 
 
 





















Recompensa Desafío Relaciones Cooperación Estándares Conflictos Identidad 
N° 1 2 TD1 3 4 TD2 5 6 
TD
3 
7 8 TD4 9 10 TD5 11 12 TD6 13 14 TD7 15 16 TD8 17 18 TD9 
1 1 1 2 2 1 3 1 1 2 2 1 3 1 2 3 2 1 3 2 1 3 1 2 3 2 1 3 
2 2 1 3 2 2 4 1 2 3 2 2 4 1 2 3 2 2 4 2 2 4 1 2 3 2 2 4 
3 1 1 2 0 1 1 1 1 2 1 1 2 2 2 4 1 1 2 0 1 1 1 2 3 0 1 1 
4 1 0 1 1 1 2 1 0 1 1 1 2 1 0 1 1 1 2 1 1 2 1 0 1 1 1 2 
5 0 1 1 1 2 3 0 2 2 0 2 2 2 2 4 0 2 2 1 2 3 0 2 2 0 2 2 
6 1 1 2 1 0 1 1 1 2 1 1 2 1 1 2 1 1 2 1 1 2 1 1 2 1 1 2 
7 2 1 3 2 1 3 1 2 3 0 1 1 1 2 3 2 1 3 2 1 3 1 2 3 2 1 3 
8 0 0 0 0 1 1 1 2 3 1 1 2 1 2 3 1 1 2 1 1 2 1 2 3 1 1 2 
9 1 0 1 1 1 2 1 1 2 1 1 2 1 2 3 1 1 2 1 1 2 1 2 3 1 1 2 
10 2 2 4 2 2 4 2 2 4 2 2 4 2 2 4 2 2 4 2 2 4 2 2 4 2 2 4 
11 2 1 3 1 0 1 1 1 2 1 1 2 1 1 2 1 1 2 1 1 2 1 1 2 1 1 2 




 VARIABLE 2: SATISFACCION LABORAL 













N° 1 2 TD1 3 4 TD2 5 6 
TD
3 
7 8 TD4 9 10 TD5 11 12 TD6 13 14 TD7 15 16 TD8 17 18 
TD9 
1 2 2 4 1 0 1 1 1 2 1 1 2 1 0 1 1 2 3 2 1 3 2 2 4 2 1 3 
2 2 2 4 0 1 1 1 1 2 1 1 2 2 1 3 2 2 4 2 2 4 1 1 2 2 1 3 
3 2 2 4 0 0 0 0 2 2 2 1 3 0 0 0 0 2 2 1 2 3 2 2 4 2 1 3 
4 2 1 3 1 1 2 0 1 1 2 1 3 0 1 1 0 1 1 1 0 1 2 2 4 1 2 3 
5 2 2 4 2 2 4 1 2 3 2 2 4 2 2 4 2 2 4 2 2 4 2 2 4 2 2 4 
6 1 2 3 0 0 0 1 2 3 2 1 3 1 1 2 0 1 1 2 2 4 2 2 4 1 2 3 
7 2 1 3 1 0 1 1 1 2 2 2 4 2 1 3 1 2 3 1 1 2 2 2 4 2 1 3 
8 2 1 3 1 1 2 1 1 2 2 1 3 0 1 1 1 1 2 1 1 2 2 2 4 1 1 2 
9 2 2 4 0 0 0 0 0 0 2 2 4 0 0 0 2 1 3 2 2 4 2 2 4 2 2 4 
10 2 2 4 1 1 2 1 2 3 2 1 3 1 1 2 1 1 2 2 1 3 2 2 4 2 2 4 
11 2 1 3 1 1 2 1 1 2 1 1 2 1 1 2 1 2 3 2 1 3 2 2 4 2 1 3 
 
 
 
 
 
